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El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo principal establecer la 
relación que existe entre el Liderazgo directivo y el Clima institucional de las instituciones 
educativas de San Vicente de Cañete - 2014. Tiene un enfoque cuantitativo, donde se 
utilizó el tipo de investigación descriptiva correccional que tiene el propósito de describir 
situaciones o eventos de relaciones entre ambas variables. Para responder a las 
interrogantes planteadas como problemas de investigación y cumplir con los objetivos de 
este trabajo, se elaboró dos cuestionarios dirigidos a los 60 directores y los 120 docentes 
de las instituciones educativas, el proceso de validez y confiabilidad de los instrumentos, 
así como el tratamiento de los datos fueron procesadas con el paquete estadístico SPSS V- 
24. Los resultados obtenidos mediante la prueba no paramétrica rho de Spearman   a un 
nivel de significancia del 0,05, nos permite evidenciar que el Liderazgo directivo y el 
Clima institucional se encuentra relacionada significativamente, con un (rho = 0,677), 
siendo el valor de significancia igual a 0,000 (p<0,05), resultado que nos indica que existe 
relación directa y significativa entre las variables estudiadas. Entre las conclusiones más 
resaltantes podemos mencionar que el Liderazgo directivo es Inadecuado y que el Clima 
institucional es Medio o regular. 
 










The main objective of this research work was to establish the relationship between 
the Leadership Leadership and the Institutional Climate of the Educational Institutions of 
San Vicente de Cañete - 2014. It has a quantitative approach, where the type of descriptive 
corrective research that has been used was used. the purpose of describing situations or 
events of relationships between both variables. To answer the questions posed as research 
problems and meet the objectives of this work, two questionnaires were prepared for the 
60 directors and 120 teachers of the educational institutions, the process of validity and 
reliability of the instruments, as well as the treatment of the data were processed with the 
SPSS V-24 statistical package. The results obtained by Spearman's nonparametric rho test 
at a level of significance of 0.05, allows us to show that the Leadership Leadership and the 
Institutional Climate is related significantly, with a (rho = 0.677), the value of significance 
being equal to 0.000 (p <0.05), a result that indicates that there is a direct and significant 
relationship between the variables studied. Among the most outstanding conclusions we 
can mention that the directive Leadership is Inadequate and that the institutional Climate is 
Medium or regular. 
 












En las instituciones educativas, la dirección es la encargada de garantizar las 
condiciones de ofrecer una educación de calidad, el bienestar de todos los que hacen vida 
en la misma, es por ello que debe lograr la satisfacción máxima de todo su personal. Estos 
líderes deben fijar las metas y establecer expectativas diseñando planes de trabajo que les 
permitan alcanzar los objetivos teniendo clara las condiciones que puedan impedir o 
permitir el éxito de las mismas. 
Hoy en día requiere que las instituciones educativas estén a cargo de personas 
altamente calificadas, con actitudes intelectuales, personales y laborales, es decir, una 
persona hacedora de soluciones coyunturales con las exigencias y expectativas en los 
cambios a fin de lograr el éxito de las mismas. Las transformaciones que se generan en el 
campo de la educación, exigen que los gerentes se conviertan en líderes de cambio, 
motivando a sus colaboradores para que realicen modificaciones, asumiendo un 
compromiso renovador de con la institución. 
Parte del proceso de cambio se centra en las actitudes y condiciones armónicas que 
determinan el clima institucional sano; un aspecto de gran importancia para que las 
instituciones modernas funcionen con efectividad. Este factor permite estimar el grado de 
disposición, actitudes, debilidades y la identificación conveniente frente a los 
requerimientos sociales, con respecto a los elementos y factores que influyen en el 
comportamiento de los trabajadores dentro de sus respectivas áreas de trabajo. 
Por lo manifestado consideramos que el Liderazgo directivo y el Clima institucional, 
son tópicos siempre recurrentes, a la hora de abordar la problemática característica de 
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cualquier institución. En consecuencia, se observa que existe una relación directa entre el 
liderazgo ejercido por el director y el clima Institucional; conllevándose a que las 
relaciones interpersonales de los miembros de la comunidad educativa se encuentren en 
relación directa. Por ejemplo, un liderazgo motivador favorece las relaciones 
interpersonales disminuyendo conflictos y facilitando un buen trabajo de grupo que influye 
en el desarrollo de las actividades educativas en todos los niveles. 
Este estudio está estructurado en cinco capítulos constituidos de la siguiente manera: 
en el primer capítulo se presenta la identificación y determinación del problema, la 
formulación del problema, formulación de objetivos, así como la importancia los alcances 
y limitación de la investigación. 
El segundo capítulo expone los diferentes antecedentes de estudios directamente 
vinculados con nuestro trabajo de investigación para luego desarrollar las bases teóricas 
actualizadas, así como la definición de los términos básicos. 
En el tercer capítulo se formula las hipótesis generales y específicas, determinación 
de variables y su operacionalización. 
En el cuarto capítulo se expone el enfoque, el tipo de investigación, diseño, 
población y muestra de la investigación. También las técnicas e instrumentos de 
recolección de datos, así como su tratamiento estadístico. 
En el quinto capítulo se realiza la validación y confiabilidad de los instrumentos de 
recolección de datos, se ve la presentación y análisis de los resultados, así como su 
discusión de esta. 
Finalmente exponemos las conclusiones, las recomendaciones, referencias 






Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
Uno de los  problemas fundamentales  actualmente en la instituciones educativas 
radica  en  liderazgo  inadecuados de los Directores   y / o  Gerentes educativos  y que 
crean un ambiente de apatía  y desinterés  en las  instituciones educativas que  denota la 
poca importancia que se le da a las relaciones interpersonales  con los Docentes, por lo  
que el éxito de una institución Educativa y por ende de  la educación está en  el trabajo en 
equipo, más no en el trabajo individual, donde el Director practique un liderazgo  con  una 
nueva filosofía de dirección para movilizar todos los recursos de la organización, 
especialmente los potenciales humanos, en el logro de la misión con lo se va a incrementar  
la calidad de trabajo al dinamizar la comunicación, el compromiso y la capacidad del 
conjunto social para conseguir la calidad total dejando de lado la mediocridad 
caracterizada  por  conflictos burocráticos y  enquistamiento en el poder. 
Respecto a la administración y/o gerencia de la educación han surgido nuevas teorías 
y concepciones, que busca la eficacia y eficiencia para conseguir la efectividad en la 
gestión educacional. En relación a este problema existen diversos planteamientos. Es 
importante que el director del centro educativo tome conciencia de su rol de líder, que 
debe inspirar respeto y debe ganar apoyo por lo que él sostiene, por lo que él representa y 
por sus formas de relaciones con sus colegas. El líder tiene poder, tiene autoridad, tiene 
influencia. El líder es poderoso no porque tienen autoridad Legal, sino porque representa, 
articula e infunde en la organización escolar valores que representa las más altas 
aspiraciones de los miembros de la misma.  
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Esto se ha convertido en un verdadero reto de la nueva gerencia, de las personas y sus 
relaciones, tomando en cuenta que: se debe aprender cómo trabajar efectivamente en un 
proyecto de grupo, como intermediar para solucionar un problema como lograr un buen 
clima de organización en las instituciones, y cómo manejar en equipo de trabajo, y de qué 
manera deben ser preparados pedagógicamente y así poder conducir la Institución a sus 
cargos. 
En los últimos años con regularidad encontramos un clima institucional 
desquebrajado, con poca armonía entre el personal directivo, docentes, personal 
administrativo, padres de familia en las diferentes instituciones educativas, pues la falta de 
un liderazgo directivo óptimo crea infinidad de problemas y conflictos en el campo 
educativo que repercute en el proceso general de aprendizaje. 
Cabe señalar que el liderazgo directivo se encuentra relacionado con el clima 
institucional, ya que este factor no permite las relaciones humanas de calidad, con ese 
calor de sinceridad y amistad entre docentes y por lo tanto no permite la superación 
personal. 
El liderazgo directivo en la educación en los tiempos actuales no responde a los retos 
que plantea el desarrollo y progreso del país, situación que pone de relieve un clima 
institucional con deficiencias. 
Nuestra experiencia profesional nos ha permitido observar el incremento de un clima 
institucional de baja calidad, con conflictos a doquier, se cuestiona mucho el liderazgo de 
los señores directores que no es de lo mejor, existe desconocimiento de manejo de 
personal, carencia de administrar el factor talento humano, también hay poco conocimiento 
de los tipos de liderazgo directivo. 
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Las más recientes investigaciones señalan que las principales dificultades que tienen los 
directores para demostrar autoridad y liderazgo es que no organizan sus actividades, no 
poseen métodos, técnicas de trabajo con personal subordinado. 
Otro elemento de gran importancia para lograr un clima institucional adecuado es 
tener una autoestima con auto percepción de la capacidad para enfrentar con éxito las 
situaciones de diversos conflictos. Es por ello que considero necesario poner énfasis en el 
cambio de actitudes frente a la formación de los futuros directivos de las Instituciones 
Educativas del Sistema Educativo Nacional con formación profesional y liderazgo. 
El desarrollo del liderazgo institucional depende de la comprensión de las 
características particulares de las organizaciones educativas y de su interrelación con el 
entorno y segundo porque los maestros requieren de un liderazgo que establezca las 
orientaciones estratégicas al igual que cualquier miembro de una organización moderna y 
así el clima institucional será de calidad con índices de eficiencia y eficacia. 
Frente a lo expuesto nuestro proyecto de investigación tiene por finalidad determinar 
si existe relación entre el liderazgo directivo y el clima institucional de las instituciones 
educativas en el distrito de San Vicente de Cañete. 
 
1.2. Formulación del problema  
Problema general 
PG1: ¿Cuál es la relación que existe entre el Liderazgo Directivo y el Clima Institucional 
de las instituciones educativas del distrito de San Vicente de Cañete en el año 2014? 
Problemas específicos 
PE1: ¿Cuál es la relación que existe entre el Liderazgo Directivo y el Ambiente interno de 
las instituciones educativas de San Vicente de Cañete? 
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PE2: ¿Cuál es la relación que existe entre el Liderazgo Directivo y la Comunicación de las 
instituciones educativas de San Vicente de Cañete? 
PE3: ¿Cuál es la relación que existe entre el Liderazgo Directivo y la Organización de las 
instituciones educativas de San Vicente de Cañete? 
 
1.3. Objetivos 
Objetivo general  
OG1: Establecer la relación que existe entre el Liderazgo Directivo y el Clima 
Institucional de las instituciones educativas del distrito de San Vicente de Cañete en el año 
2014. 
Objetivos específicos 
OE1: Identificar la relación que existe entre el Liderazgo Directivo y el Ambiente Interno 
de las instituciones educativas del distrito de San Vicente de Cañete. 
OE2: Identificar la relación que existe entre el Liderazgo Directivo y la Comunicación de 
las instituciones educativas del distrito de San Vicente de Cañete. 
OE.3: Identificar la relación que existe entre el Liderazgo Directivo y la Organización de 
las instituciones educativas del distrito de San Vicente de Cañete. 
 
1.4. Importancia y alcance de la investigación  
Frente a un panorama global cambiante, el presente estudio aporta al conocimiento y 
estrategias que sirvan para poner en práctica nuevos estilos de liderazgo en la gestión 
educacional, ya que el verticalismo genera tensiones; tiende al individualismo. 
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Los aportes servirán para reajustar políticas de gestión en la realidad desde el punto de 
vista fenomenológico ya que el aprovechamiento de las potencialidades permitirá un 
eficiente y eficaz servicio al cliente (estudiantes, docentes y padres de familia) y por ende 
la superación gradual de las debilidades. 
El clima institucional se expresa en un ambiente de trabajo acogedor, amable, 
amigable, que en el caso de la escuela contribuye a motivar a los docentes para hacer bien 
su labor y, como consecuencia de ello, en una enseñanza a conciencia al alumno, quien 
también se sentirá a gusto en su colegio y con seguridad va a aprender. 
Para que este clima institucional sea el adecuado, se requiere contar con directores 
que ejerzan un liderazgo en la institución educativa que estimulen una buena convivencia 
entre profesores, padres de familia, trabajadores del y alumnos, lo cual se traducirá en una 
comunidad educativa capaz de formar ciudadanos capaces de contribuir al progreso de la 
sociedad y el país. 
Conocer la importancia del liderazgo en la gestión educacional posibilita detectar las 
limitaciones de los Directivos en la comunicación con los docentes y al mismo tiempo 
permitirá apreciar como de esa relación resulta la gestión pedagógica.  Asimismo, conocer 
tal situación permitirá corregir las deficiencias en la comunicación para lograr un aceptable 
clima institucional. 
El presente trabajo tendrá en esta primera etapa un alcance a las instituciones 
educativas del distrito de San Vicente de Cañete para luego extenderse en función de los 






1.5. Limitaciones de la investigación  
Todo trabajo de investigación presenta limitaciones principalmente en la factibilidad 
del trabajo de investigación, los cuales se señalan a continuación. 
Los recursos financieros serán aportados por el autor, esta es una gran limitación, 
establecida por la realidad económica, dado que el ejecutar esta investigación amerita un 
proceso complejo de acciones que emanan egresos relativamente altos. 
Asimismo, se considera que las limitaciones que se pueden identificar son la posible 
falta de veracidad en que puedan incurrir los encuestados en la aplicación de los 
instrumentos de recolección de datos. Este factor será minimizado usando estrategias de 





















2.1. Antecedentes del estudio 
Arteaga, (2006). Grado de relación entre liderazgo, relaciones interpersonales y el 
clima organizacional percibido por los trabajadores de la Institución Educativa Nacional 
“A” del Perú. 
Conclusiones: El Liderazgo autocrático es predominantemente percibido como 
bueno por los trabajadores de la Institución Educativa Nacional en estudio, pero para un 
38% de trabajadores no lo es, lo que significa que no hay una adecuada valoración al 
personal ni muestran ser proactivos. 
Las Relaciones Interpersonales predominantes percibidas por los trabajadores de la 
Institución Educativa Nacional en estudio son regulares, que lo tipifican como deficientes. 
El Clima Organizacional predominante percibido por los trabajadores de la 
Institución Educativa Nacional en estudio es regular, lo cual perjudica a la Institución 
Educativa ya que afecta el comportamiento del personal. 
Existe una relación de dependencia positiva media entre el liderazgo y las relaciones 
interpersonales, entre liderazgo y clima organizacional, y entre relaciones interpersonales y 
clima organizacional, percibida por los trabajadores de la Institución Educativa Nacional 
“A”. La prueba estadística del chi cuadrado arrojó un valor p < 0,05. 
Existe una correlación positiva muy fuerte entre liderazgo y relaciones 
interpersonales, entre liderazgo y clima organizacional, y una correlación positiva 
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considerables entre relaciones interpersonales y clima organizacional, percibido por el 
personal directivo de la Institución Educativa Nacional “A”. 
Existe una correlación positiva débil entre liderazgo y relaciones interpersonales; una 
relación positiva muy fuerte entre liderazgo y clima organizacional y, una correlación 
positiva considerable entre relaciones interpersonales y clima organizacional, percibida por 
el personal jerárquico de la Institución Educativa Nacional “A”. 
Existe una correlación positiva considerable entre liderazgo y relaciones 
interpersonales, entre liderazgo y clima organizacional y entre relaciones interpersonales 
con clima organizacional, percibido por el personal docente de la Institución Educativa 
Nacional “A”. 
Existe una correlación positiva media entre liderazgo   y   relaciones   
interpersonales, entre relaciones interpersonales y clima organizacional y, una correlación 
positiva considerable entre liderazgo y clima organizacional, percibida por el personal 
administrativo de la I. E. Nacional “A”. 
Mansilla (2007). Influencia del estilo directivo, el liderazgo estratégico y la gestión 
eficaz de tres directores en el rendimiento promedio de los estudiantes de la cohorte 
educativa 2001-2005 en la institución Inmaculada Concepción. 
Conclusiones: 
1. En la cohorte educativa 2001-2005, el director 01 (2002), evidencio un estilo permisivo, 
quien contaba con 10 años de experiencia logro 25 puntos considerado como moderado 
grado de influencia en el rendimiento promedio de los estudiantes.  
2. El director 02 cuyo estilo directivo fue autocrático contaba con 15 años de experiencia y 
logro 22 puntos considerado como bajo grado de influencia en el rendimiento promedio 
de los estudiantes.  
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3. El director 03 cuyo estilo directivo fue democrático, contaba con 20 años de experiencia 
y obtuvo 28 puntos considerado como alto grado de influencia en el rendimiento 
promedio de los estudiantes. Este resultado es concordante con la primera hipótesis, 
primera variable y primer objetivo. 
4. El año 2005 fue calificada la gestión del director D3 por los estudiantes con un puntaje 
de 62.98 considerado como alto grado de influencia en el rendimiento promedio de los 
estudiantes. En cambio, los directores D3 y D2 obtienen 35.92 y 19.6 considerado como 
moderado y bajo respectivamente.  
5. Los padres de familia calificaron la gestión de los tres directores que laboraron del 2001 
al 2005. Habiendo logrado el director D3=59.21 considerado como alto grado de 
influencia en el rendimiento promedio de los estudiantes. En comparación del director 
D1 =30 puntos y D2=29.29 puntos considerado moderado y bajo respectivamente. 
Delgado, (1997). La dirección de los centros educativos como ejercicio de liderazgo 
pedagógico. Situación de crisis generalizada. 
El número de causas que los propios protagonistas de la acción directiva aducen 
como explicación de la crisis es abundante: complejidad de la tarea, soledad, 
burocratización de la función, falta de estímulos económicos, sociales o profesionales etc. 
Incluso le han expresado plásticamente como metáfora “el jamón del emparedado”, al 
tener que simultanear su función de representantes de la administración ante los 
compañeros y, a su vez de estos últimos ante aquellos. 
Se encuentra que son muchos los profesores que estarían disgustos a aceptar ser 
nombrados directores, pero no están dispuestos a presentarse, no desean correr el riesgo de 
no salir elegidos. Si se es nombrado o propuesto mediante presiones por los compañeros, 
ante los problemas siempre cabe el resorte de decir que él no se presentó, que se lo 
pidieron o lo nombró la delegación, viéndose condicionado a aceptar. Este resorte 
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posibilita un cierto chantaje efectivo permanente y puede provocar, indudablemente 
comportamientos individualistas con el director y sometimientos sutiles con los profesores. 
Las conclusiones son: 
Debe hablarse de liderazgo y no de líder; 
1. El liderazgo es la función clave de toda la dinámica de la organización, estratégica y 
procedimental, transmisora de inputs, condicionada y potenciada de ritmos, con enorme 
caudal informativo, en contacto directo con el ambiente etc. 
2. Es una tarea compartida que se lleva a cabo de forma colegiada y colaborativa, de 
manera que no solo participa en el liderazgo el director, sino el equipo directivo, 
difuminándose por el ecosistema a través de los coordinadores, tutores, etc. 
3. Es situacional, contingente y se instala en la cultura del centro, reconstruyéndola en 
torno a valores, como la participación, la democracia y la colaboración 
Uría, (2011).  El clima organizacional y su incidencia en el desempeño laboral de 
los trabajadores de Ándelas cía. Ltda. De la ciudad de Ambato. 
Conclusiones: 
De acuerdo a los objetivos planteados y a los resultados obtenidos durante el 
desarrollo de los capítulos anteriores del presente trabajo de investigación, se pueden 
establecer las siguientes conclusiones: 
• Existe inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima organizacional 
existente en Ándelas Cía. Ltda. 
• El desempeño laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por la aplicación 
del liderazgo autocrático, ya que impide la aportación de nuevas ideas y los cohíbe en 
cierto modo a dar un valor agregado a su trabajo diario. 
• Existe desmotivación en los trabajadores por la falta de reconocimiento a su labor por 
parte de los directivos. 
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• Los sistemas de comunicación que se aplican actualmente en la empresa son formales y 
se mantiene el estilo jerarquizado lo que impide fortalecer los lazos entre directivos y 
trabajadores. 
• No fomentar trabajo en equipo ocasiona una falta de compañerismo y participación en las 
actividades empresariales, lo que incide finalmente en la falta de compromiso 
organizacional. 
• Los directivos señalan que el desempeño laboral de sus trabajadores se encuentra en un 
nivel medio y no es el esperado por ellos para el cumplimiento de las metas 
organizacionales. 
• Es necesario analizar y proponer alternativas que permitan mejorar el clima 
organizacional actual y que coadyuven al incremento del desempeño laboral de los 
trabajadores de Andelas Cía. Ltda. 
Mallea, (2005). Estudio sobre estilos de liderazgo directivo en el Centro Educativo 
Fe y Alegría No 25 desde la perspectiva de los docentes en el distrito de San Juan de 
Lurigancho. 
Parte de la problemática es la predominancia del estilo de liderazgo autoritario en 
este tipo de centro educativo. 
No obstante, los resultados de la investigación demuestran que en la dirección del 
Centro Educativo Fe y Alegría No 25 hay cinco tipos de liderazgo. El Autoritario/ 
Dictatorial, el Democrático, el Carismático, el Transaccional y el Transformacional, son 
los tipos de liderazgo que asume el director de este centro educativo en el manejo de la 
institución, manifestándose en el trato con sus subordinados (docentes, administrativos, 
auxiliares de educación y personal de servicio), con los padres de familia y con los 
alumnos en general. Asimismo, el liderazgo se da a nivel externo, es decir, con la 
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interacción cotidiana con las personas e instituciones que tienen que ver con la educación 
nacional. 
Las conclusiones del estudio demuestran que el director del centro educativo asume 
el tipo de liderazgo Autoritario/Dictatorial en determinados momentos, según la opinión de 
los 74 docentes encuestados que han conformado la muestra de investigación. Asimismo, 
asume el tipo de liderazgo Democrático. Esto se da en un valor de 51.24%, es decir, 
ligeramente más de la mitad. El director al asumir este tipo de liderazgo es participativo, 
descentraliza su autoridad y la toma de decisiones y motiva positivamente a sus 
subordinados. También promueve la iniciativa y el aprendizaje al compartir actividades y 
decisiones con sus subordinados. Los otros estilos de liderazgo los asume el director 
también en determinados momentos, es decir, de acuerdo a las circunstancias, a la temática 
del asunto, con determinadas personas, etc. 
2.2. Bases teóricas 
   2.2.1. Liderazgo directivo 
Liderazgo: Esta denominación se encuentra en el marco de la globalización, los 
conceptos y definiciones de liderazgo se presenta de la siguiente manera; Peña (1990) 
lo define "La persona reconocida por todos como la más eficiente para ejercer sobre los 
demás individuos de una comunidad cierta influencia, mediante estímulos adecuados 
que conducen a la ejecución de los propósitos de los grupos". 
Esta referencia implica que el liderazgo debe ser ejercido por personas con un alto 
valor dentro de la organización y cuya eficiencia en la forma de conducir sea 
reconocida por todos los miembros del grupo. 
Koontz, O' Donel, señala que "el liderazgo es un proceso de influencia de una 
persona sobre los demás para tratar de lograr con buena voluntad y agrado el éxito en 
las metas organizacionales". 
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"El liderazgo, tal como lo conocemos, nace directamente de la inteligencia, quizá 
también del poder y carisma personales, del deseo y del compromiso y de una voluntad 
de hacer cosas que los demás están menos dispuestos a hacer". 
El liderazgo es el producto de la espiritualidad de una persona y, al mismo tiempo 
es la capacidad que tiene para formular planes que tengan éxito, persuadir y motivar a 
otros para que dichos planes se lleven a cabo, a pesar de las dificultades y riesgos que se 
tenga que enfrentar. 
El proceso de liderazgo puede resumirse en el contenido de cinco palabras: Ser - 
Hacer - Ver - Decir - Dirigir. 
Rallph Stogdill, en su resumen de teorías e investigación del liderazgo, señala que 
existen casi tantas definiciones del liderazgo como personas que han tratado de definir 
el concepto. Aquí, se entenderá el liderazgo gerencial como el proceso de dirigir las 
actividades laborales de los miembros de un grupo y de influir en ellas. Esta definición 
tiene cuatro implicaciones importantes: 
En primer término, el liderazgo involucra a otras personas; a los empleados o 
seguidores. Los miembros del grupo, dada su voluntad para aceptar las órdenes del 
líder, ayudan a definir la posición del líder y permiten que transcurra el proceso del 
liderazgo, si no hubiera a quien mandar, las cualidades del liderazgo serian irrelevante. 
En segundo el liderazgo entraña una distribución desigual del poder entre los 
líderes y los miembros del grupo, los miembros del grupo no carecen de poder, pueden 
dar forma, y de hecho lo hacen, a las actividades del grupo de distintas maneras. Sin 
embargo, por regla general, el líder tendrá más poder. 
El tercer aspecto del liderazgo es la capacidad para usar las diferentes formas del 
poder para influir en la conducta de los seguidores, de diferentes maneras. De hecho, 
algunos líderes han influido en los soldados para que mataran y algunos líderes han 
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influido en los empleados para que hicieran sacrificios personales para provecho de la 
compañía. El poder para influir nos lleva al cuarto aspecto del liderazgo. 
El cuarto aspecto es una combinación de los tres primeros, pero reconoce que el 
liderazgo es cuestión de valores. James MacGregor Burns argumenta que el líder que 
pasa por alto los componentes morales del liderazgo pasará a la historia como un 
malandrín o algo peor. El liderazgo moral se refiere a los valores y requiere que se 
ofrezca a los seguidores suficiente información sobre las alternativas para que, cuando 
llegue el momento de responder a la propuesta del liderazgo de un líder, puedan elegir 
con inteligencia. 
Chiavenato, Idalberto (1993), Destaca lo siguiente: "Liderazgo es la influencia 
interpersonal ejercida en una situación, dirigida a través del proceso de comunicación 
humana a la consecución de uno o diversos objetivos específicos". 
Cabe señalar que, aunque el liderazgo guarda una gran relación con las 
actividades administrativas y el primero es muy importante para la segunda, el concepto 
de liderazgo no es igual al de administración. Warren Bennis, al escribir sobre el 
liderazgo, a efecto de exagerar la diferencia, ha dicho que la mayor parte de las 
organizaciones están sobre administrado y sublidereadas. Una persona quizás sea un 
gerente eficaz (buen planificador y administrador) justo y organizado, pero carente de 
las habilidades del líder para motivar. Otras personas tal vez, sean líder eficaces con 
habilidad para desatar el entusiasmo y la devolución, pero carente de las habilidades 
administrativas para canalizar la energía que desatan en otros. Ante los desafíos del 
compromiso dinámico del mundo actual de las organizaciones, muchas de ellas están 
apreciando más a los gerentes que también tiene habilidades de líderes. 
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Spigman (1992), considera que "la esencia del liderazgo organizacional está en 
aumentar la influencia por arriba del nivel de obediencia mecánica a las ordenes 
rutinarias venidas de la organización". 
Según Kotter, Liderazgo se refiere al manejo del cambio. "Liderazgo es un 
proceso de influencia en las actividades de personas o grupos, para el logro de metas 
comunes, en situaciones determinadas". 
Esto abarca: 
a. Actividades y metas por un lado (tareas y organización). 
b. Influencia en personas y grupos, en situaciones determinadas (personas y contexto). 
Liderazgo es el arte o proceso de influir sobre las personas para que interactúen 
con buena disposición y entusiasmo a fin de lograr metas de grupo, utilizando al 
máximo sus capacidades. 
El liderazgo es un desafío en cualquier época, pero en tiempos de la 
globalización, la turbulencia de los cambios generados por la nueva economía 
multiplicó los interrogantes y las opciones de las empresas. 
Liderazgo es la capacidad de influir en el grupo para que logre las metas. Liderar 
una organización es el arte de reunir todas las facetas del manejo de ésta en busca de 
una mayor competitividad. Esto es más fácil decirlo que llevarlo a la práctica. 
Peter Drucker afirma, que "El liderazgo debe aprenderse y puede aprenderse". 
Los líderes pueden emerger dentro de un grupo como también por la designación 
formal para dirigir al grupo. 
Horovitz, y Panak (1994) hacen una afirmación que hace unos años hubiera 
llamado poderosamente la atención. Hoy, en cambio, forma cómodamente parte del 
patrimonio del pensamiento empresarial e institucional. Dicen que las empresas de 
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calidad no están dirigidas por empresarios sino por líderes. Y es que se puede ser 
director o gerente de una empresa institución educativa y no ser líder. 
El liderazgo se presenta como una influencia que resulta de la confluencia 
dinámica de tres variables: 
• El líder o líderes del grupo con sus características. 
• El grupo de seguidores y el tipo de relaciones que mantienen con el líder. 
La situación o contexto problemático a superar, dinamizar o mejorar: La situación 
crea los líderes (Bolman y Deal, 1995). 
Ello supone una reconstrucción de la visión tradicional que se ha sustentado sobre 
la dirección y la base de los cambios que recogen Álvarez y otros (1995), distinguiendo 
la figura del director como gestor (pasado) y la del líder (momento presente) de la 














Perfil del líder 
Pasado Presente 
Gestor 
Controlador de personas 
Centralizador de autoridad 
Dirección con normas y reglas rígidas 
Demanda de conformidad  
Cambios por necesidades 
Internamente competitivo 
Posición de poder y jerarquía 
 
Líder 
Preparador y facilitador 
Motivador de personas  
Distribuidor de liderazgo 
Guía con valores compartidos 
Adopción de compromisos 




El poder se centra en la sinergia y el 
trabajo en equipo 
Fuente: José Octavio Ruiz Tejada.  
El liderazgo integra dimensiones complejas y a veces presentadas como opuestas. 
El concepto de liderazgo va más allá de la simple dirección. Es más que la gestión y 
puro poder derivado de esa posición dentro de la organización. 
Otra de las definiciones de liderazgo que son claves en el estudio es el de Pérez 
(1996), cuando señala "El liderazgo es el proceso dinámico de influir sobre los demás 
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para seguir tras el logro de un objetivo común. El comportamiento de un individuo 
también puede influir cuando éste está involucrado en la dirección de las actividades de 
los seguidores", (p. 9). De estas definiciones se desprende algo muy importante, el líder 
debe en todo momento tener presente que su actuación no va en función de su persona 
sino de una organización por cuanto debe interiorizar en todo momento las metas 
organizacionales, incorporándolas como parte del sistema de valores del individuo y del 
grupo. 
Asimismo, se derivan de las conceptualizaciones formuladas que los líderes no 
nacen, sino que se hacen asimismo mediante el esfuerzo personal y el afán de mejorar. 
El Liderazgo es fundamental para cualquier tipo de organización compuesta por 
individuos que persiguen objetivos parecidos y que además poseen intereses personales 
distintos. 
EI líder afronta el cambio, para lo cual trasmite con emoción una visión de futuro, 
crea estrategias, fomenta el compromiso de los miembros del equipo y estimula frente a 
los obstáculos. Álvarez: 1999. 
              El liderazgo se centra en cuatro aspectos:  
a) Es alguien que tiene seguidores.  
b) El Líder no es alguien a quien se quiera o se admire, se le sigue porque interesa.  
c) La popularidad no es un rasgo de liderazgo, los resultados sí.  
d) Los Líderes son muy visibles y establecen ejemplos.  
EI Liderazgo no es un rango, privilegio, titulo o fuente de ingresos, más bien se 
ha convertido en servicio, trabajo y responsabilidad. 
El líder se convierte en un facilitador cuando posee conocimientos y experiencias 
en dinámica de grupos y modificaciones organizativas. También cuando tiene algunas 
cualidades de conducción de grupos como competencia, sensibilidad, disciplina, 
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capacidad de implicar a las personas alrededor de un proyecto común que tenga en 
cuenta los objetivos de la organización. Igualmente debe sentirse confortable en 
situaciones de cambio, ambigüedad y superar el conflicto. De lo expuesto se entiende 
que no solo es el director quien hace las veces de Líder en el grupo.  
      2.2.1.1. ¿Cómo el líder apoya al desarrollo de las organizaciones?  
Es el Líder quien da la energía necesaria para que la organización despegue, se 
presenta como un facilitador que busca la innovación para proporcionar una visión a la 
organización. 
Otro aspecto es la creación de la cultura de la organización que va unida a las 
ideas, principios y valores que defiende el Líder en los primeros momentos de su 
creación.   Igualmente, su conducta es modelo de la visión que alienta a los 
trabajadores a identificarse con él y a interiorizar sus convicciones, valores y 
actitudes. 
EI Líder viene a ser el artífice del cambio que hace que la institución sea más 
competitiva. 
Una función básica de los Líderes que lideran una organización es dar forma a la 
cultura de las mismas. Los empleados deben identificarse con elementos propios de la 
institución y la cultura está orientada a resultados. Se menciona que: Definen, utilizan 
y dan forma a valores consensuados.  
a) Ejercen la autoridad con habilidad y sin autoritarismo.  
b) Escuchan más que hablan.  
c) Su conducta se atiene a los valores consensuados.  
d) Aseguran el crecimiento de sus empleados potenciando sus capacidades.  
e) Mantienen la cultura introduciendo los cambios sin brusquedad y sin angustia. 
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      2.2.1.2. Principios de liderazgo  
Los principios del liderazgo son:  
a) EI nuevo liderazgo debe delegaren sus colaboradores las responsabilidades propias 
de su cargo que pueden distribuirse en función de la capacidad y de resultados.  
b) Otra característica es el principio de prestigio que se obtiene al tener conocimiento 
y competencia. EI liderazgo colaborador facilita el crecimiento y desarrollo 
personal generando comunicación en todos los niveles.  
c) Es la capacidad para adaptarse a los cambios que se presenten. 
EI líder del futuro es capaz de crear una cultura y valores tomando estos 
principios. EI liderazgo será compartido y dependerá del tipo de situaci6n concreta en 
donde a la persona le corresponda desenvolverse.  Kouzes y Posner (1996) presentan 
algunas máximas:  
1. Poseer espíritu proactivo y precursor, capaz de intuir el futuro y saber hacer frente a 
sus retos y desafíos.  
2. Tener una personalidad con atractivo que se expresa a través de una actitud sincera 
ante la vida, competencia y credibilidad.  
3. Sentido de orientaci6n y visión del futuro. Tener presente que el sentido de la visión 
es propio y casi exclusivo del liderazgo.  
4. Ser capaz de compartir valores representativos de la voluntad colectiva. La energía 
gastada en enfrentarse a valores incompatibles y debatirlos constantemente resta 
efectividad personal y desestructura la organización.  
5. Implicación y apoyo activo de los colaboradores. Alimentar la colaboración, no la 
competencia. EI principio de gano- ganas debe ser la máxima que fundamente el 
trabajo colaborativo que siempre facilita.  
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6. La credibilidad, porque lo que dice concuerda con lo que hace y con lo que 
promete. 
7. EI liderazgo es asunto de todos. No es una cualidad innata, es un proceso que se 
adquiere, que implica destrezas y habilidades, tanto si se está en un despacho como 
en una cadena de montaje. EI liderazgo siempre es un conjunto de modos de 
proceder observables que se puedan aprender de los demás. 
      2.2.1.3. Teorías del liderazgo 
         2.2.1.3.1. Teoría de rasgos 
El liderazgo se presenta en aquellas personas que tienen ciertas características, 
la mayoría innatas, en mayor medida que el resto de la población. Ejemplos: 
dinamismo, credibilidad, buen comunicador, confianza y seguridad, etc. 
         2.2.1.3.2. Teoría conductual 
Defiende la posibilidad de entrenamiento para que el individuo se comporte 
como líder. Ejemplos: aprender a asumir riesgos y responsabilidades, aprender a 
tomar decisiones, aprender a aceptar la ayuda de los demás, etc. 
         2.2.1.3.3. Teoría de contingencia 
Tiene en cuenta los factores situacionales o eventuales; el liderazgo es 
producto de/intercambio dinámico de tres factores: el líder, los seguidores y la 
situación en la cual ambos se encuentran. Ejemplos: normas del grupo, poder del 
líder, exigencias de los tiempos, estructura organizacional, etc. 
      2.2.1.4. Funciones del liderazgo 
Para que un grupo trabaje con eficacia alguien debe cumplir dos funciones 
principales: 
a. funciones relativas a la tarea, 
b. funciones de mantenimiento de grupo. 
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Las relativas a la tarea comprenden las de ofrecer información, proponer soluciones y 
dar opiniones. Las de mantenimiento de grupo incluyen cualquier cosa que, permita al 
grupo, funcionar más armoniosamente. El manejo de estos dos factores y el estilo de 
líder son decisivos para una buena gestión. 
      2.2.1.5. Los estilos de liderazgo 
Los estilos de liderazgo son diversos y se dan según las conductas que 
manifiesta el Líder en ejercicio de su poder para integrar intereses y lograr objetivos. 
A continuación, se explican algunos de ellos: 
         2.2.1.5.1. Líder controlador vs líder facilitador 
Los Líderes con demasiadas responsabilidades disminuyen la efectividad de 
sus trabajadores porque al no haber la suficiente participación en los niveles del 
proceso de toma de decisiones hace que los trabajadores se comprometan menos con 
los ideales de la empresa escuela. 
EI Líder controlador absorbe la responsabilidad del trabajo y las decisiones del 
grupo. Este se caracteriza por decir, dirigir, delegar y resolver problemas, controla el 
trabajo y los resultados del grupo. Este tipo de estilo coercitivo y controlador hace 
que los subordinados no revelen todo lo que saben porque están temerosos de las 
consecuencias que pudieran suscitarse. EI estilo autoritario quiebra la comunicación 
y afecta la relación entre los trabajadores. 
Gordon en su libro Liderazgo efectivo describe los resultados del enfoque 
autoritario:  
• Los miembros del grupo tratan de buscar el lado bueno del Líder.  
• EI exceso de competitividad y rivalidad entre compañeros resulta en chismes, 
engaños, rumores. Estas luchas por el poder provienen de la necesidad de los 
individuos de evitar los castigos y presentar la mejor imagen ante los Líderes. 
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• Los miembros del grupo debilitan y se tornan sumiso resultando contraproducente 
para la resolución de problemas y la asunción de riesgos.  
• Los que no se someten y se conforman pueden volverse rebeldes, con la cual 
frustran a otros miembros del grupo y debilitan el trabajo de todos  
• Otros pueden optar aislarse de la relación grupal, ya sea físicamente o 
anímicamente.  
EI Líder controlador se da cuenta que su poder tiene limitaciones, pero no lo 
reconoce. 
En cambio, el líder facilitador comparte la responsabilidad con los miembros 
del grupo y se caracteriza por escuchar, otorgar poder, apoyar, aconsejar, enseriar, 
colaborar y luchar por lograr el consenso. EI líder facilitador sitúa el poder en todos 
para actuar como gula y obtener mejores resultados por la sinergia del grupo. Emplea 
el poder no como algo que se debe luchar sino como alga que le sirve para llegar a la 
meta. En este caso los miembros del grupo se motivan para apoyar las decisiones 
tomadas como alga propia. Los líderes obtienen mayor información porque tienen 
mayor confianza y el grupo se reviste de mayor cohesión. EI poder es positivo y al 
ser compartido trae más bienestar a la organización. 
Funciones del líder controlador Funciones del líder facilitador 
 Dar órdenes  Escuchar 
 Dirigir  Aconsejar  
 Vender ideas Dirigir el proceso grupal 
 Decidir  Enseñar  
 Delegar  Obtener consenso  
 Fijar objetivos Compartir la fijación de objetivos 
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EI líder facilitador para Fran Rees es alguien que tiene en mente la filosofía de que 
un líder no hace por los demás lo que ellos pueden hacer por sí mismos. Un líder 
facilitador es una persona que: 
• Escucha con atención  
• Hace preguntas y escucha la totalidad de la respuesta.  
• Se reserva su opinión y mantiene una mentalidad abierta.  
• Busca activamente las ideas y opiniones de los demás.  
• Alienta la expresi6n de diferentes puntos de vista.  
• Enseña a los demás como resolver problemas sin resolverlos por ellos.  
• Enseña y aconseja a los demás sin decirles que tienen que hacer.  
• Organiza la información y los datos para que los demás puedan entenderla y actuar 
positivamente.  
• Modela el comportamiento que quisiera ver en los demás  
• Sabe cómo juntar al personal adecuado para una tarea.  
• Es consciente de sus propias limitaciones y sabe quién está mejor calificado para 
tomar una decisión o completar una tarea;  
• Ayuda al grupo a decidir por consenso y lucha por lograr una situación de ganar - 
ganar.  
• No se apropia del mérito de lo que hacen otros o el grupo, sino que se asegura de 
que el reconocimiento sea otorgado a la o las personas que lo merecen.  
• Comprende que la diversidad puede afectar positivamente al trabajo en equipo.  
• Comprende que los individuos se sienten motivados en formas muy diferentes y 
está dispuesto a trabajar con ahínco para satisfacer estas necesidades individuales.  
• Comparte el poder y autoridad con los demás.  
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• Alienta a los integrantes del grupo a hacerse responsables de los problemas 
planteados, los temas discutidos, las acciones y los proyectos.  
• Busca la manera de ayudar a que el grupo cumpla con sus objetivos. 
• Encuentra  las oportunidades  para  recompensar los desempeños notables 
y minimiza los castigos por los comportamientos mediocres.  
• Exhibe una actitud de firmeza en cuanto a los objetivos y es flexible en lo que 
respecta al proceso para lograrlos.  
• No les teme a los conflictos.  
Comprende y reconoce que las necesidades individuales de los empleados 
(sociales, personales, laborales, estilo de vida, preferencias, etc.) afectan al trabajo en 
equipo y que estas características pueden ser favorables para el grupo. 
         2.2.1.5.2. Liderazgo transaccional 
Sustentado por Blanchard y Hersey (1986:71) también es conocido por 
llamarse situacional o contingencial este modelo se manifiesta a nivel técnico en 
acuerdos más sutiles y siempre en una relación entre el Líder y sus colaboradores. Se 
dan una serie de pactos acuerdos o transacciones cuya finalidad es satisfacer los 
intereses en forma mutua.  No necesariamente desarrolla la autonomía y la identidad 
que debe tener el educador a su labor de formación. 
Un ejemplo de un Líder que desarrollo la práctica de influencia idealizada. Un 
nuevo gerente tenía ventas bastantes buenas, pera los gerentes anteriores habían 
practicado un liderazgo transaccional, sus trabajadores tenían un trato impersonal, les 
pago un sueldo estándar y espero a cambio un buen trabajo. Uno de ellos pasaba 
80% de su tiempo en su oficina y dedicaba solo 20% a la supervisión de la tienda. En 
este ejemplo se aprecia que el jefe si tenía ventas buenas sin embargo el impacto 
podía ser mayor si los trabajadores hubieran estado motivados e identificados. Según 
40 
 
el libro de David Fischman es necesario que el Líder sea íntegro y tenga capacidad 
de reflexión ética; así como debemos diferenciar a los verdaderos Líderes de los 
seudoslíderes. 
         2.2.1.5.3. Liderazgo transformacional 
EI modelo de liderazgo transformacional es entendido como el liderazgo que 
tiende a convertir a los profesores en Lideres de la actividad educativa. Este objetivo 
se puede conseguir motivándolos a través del logro, es decir se les facilita los 
recursos para que consigan más de lo que esperaban conseguir por ellos mismos. Es 
necesario concientizar a las personas que los resultados en su trabajo son importantes 
para todos y se despierta en los educadores la identificación por la escuela 
manifestándoles que se tiene expectativas altas de su trabajo esto permite elevar el 
nivel de confianza en los docentes. 
Manuel Álvarez menciona entre las personas que han realizado estudios a 
Bernard Bass, Silins y Abolio entre otros y realiza un resumen de las estrategias, 
conductas y prácticas de este tipo de liderazgo es la siguiente relación:  
• Carisma, el líder transformacional posee un prestigio ganado por su buen hacer que 
le confiere respeto y autoridad y le permite entusiasmar y transmitir confianza a sus 
profesores.  
• Se emplea la consideración personal, que consiste en dedicar tiempo y atención a 
las necesidades y diferencias individuales de los profesores. Esto quiere decir que 
la relación y comunicación del líder y sus colaboradores es personalizada, 
ascendente y tiene en cuenta los intereses personales de cada uno de sus profesores, 
intentando armonizarlos con su visión y los objetivos del centro.  
• Usa la estrategia de estimulación intelectual, parte del principio de que sus 
colaboradores son gente inteligente y sobre este principio se relaciona con ellos 
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intentando estimular todas sus potencialidades para la creatividad, la innovación y 
el cambio, como elementos claves de la calidad total. Mediante la estimulación 
intelectual el liderazgo transformacional intenta desarrollar profesionalmente a su 
gente.  
• Capacidad de construir un liderazgo compartido fundamentado en la cultura de la 
participación. Crea condiciones para que sus seguidores colaboren con él en la 
definición de la misión, les hace participes de su visión y crea un consenso sobre 
los valores que deben dar estilo a la organizaci6n. Este planteamiento le lleva a 
delegar su autoridad entre el profesor para que desarrollen su propio liderazgo en 
relación con sus alumnos e incluso con sus compañeros en los equipos que 
coordinan.  
• EI trabajo en equipo como una estrategia importante que produce la sinergia 
necesaria para conseguir mejores resultados a la organización.  
• Se dedica tiempo y recursos a la formación continua de sus colaboradores como 
medio fundamental de crecimiento personal y forma de implicarles en la aplicación 
de las nuevas tecnologías a su trabajo. EI mismo dedica tiempo a formarse continua 
mente lo que dará autoridad de prestigio para asesorar, orientar, facilitar 
información y documentación de trabajo y supervisar de forma clínica los procesos 
de sus colaboradores.  
• EI líder transformacional considera que desempeña un rol simbólico de autoridad 
que le permite ser el "representante institucional" de la organización y, como tal, 
debe dar ejemplo de trabajo duro, disponibilidad y honestidad en sus actuaciones 
que deben ser coherentes con la visión, misión y valores de la organización.  
Un aspecto considerado fundamental en la teoría de Bass sobre tipo de 
Liderazgo es la inspiración. La capacidad de innovación y creatividad es una de las 
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características propias del Líder transformacional, sin ella no es fácil comprender el 
clima de desarrollo organizacional del que es deudor. Inspiración supone reflexión 
aceptación del cambio y del riesgo que todo cambio lleva consigo. 
Tolerancia psicológica, se supone que el liderazgo de los centros docentes se 
inscribe en lo que podríamos llamar espacio de interacción turbulenta que genera 
grandes dosis de ansiedad, por el tipo de relación tan personal que se establece tanto 
entre los mismos enseñantes como entre estos y sus alumnos. No en va no la relación 
es el instrumento básico de enseñanza- aprendizaje. En este clima es fundamental 
que el Líder no solo posea, sino que manifieste grandes dosis de sentido del humor, 
que atempera y relativiza las situaciones de conflicto y de tensión.  
         2.2.1.5.4. El liderazgo gerencial 
Al respecto, David Físhman opina: “En el caso del gerente general, éste debe 
tener una visión muy clara de hacia dónde quiere llevar a su empresa. Y debe 
inspirar a los empleados de su compañía para que ellos sigan esa misión Integridad, 
confianza, emoción y pasión no son palabras ajenas a esta nueva perspectiva del 
liderazgo”. En esa línea, Fernando Retana, profesor del Instituto Centroamericano de 
Administración de, Empresas (Incae) en Costa Rica, sostiene que lo que se busca es 
unir dos conceptos: liderazgo y gerencia. 
A la gerencia se la asocia con la responsabilidad de lograr ciertos objetivos 
Junto a un equipo humano. El liderazgo, por su parte, tiene que ver con una visión, la 
capacidad de plasmarla en la realidad y el carisma para guiar más con el ejemplo, 
que con el reglamento. Al referirse a esta temática de liderazgo y gerencia. 
Gloria   Helfer   Palacios   en   su   publicación   sobre Descentralización y 
Gestión educativa, señala con mucha precisión lo siguiente: "Lo que ahora se 
requiere es una gerencia con liderazgo; personas que puedan guiar a la gente con 
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respecto a la cultura de la organización y que puedan involucrarlas en la definición 
de la visión del futuro de la empresa". 
Además de las cuatro clases de liderazgo que considera David Fishmman, 
existe una adicional, basada en las antiguas raíces orientales: el liderazgo espiritual. 
Esto tiene que ver con la renuncia al ego y se halla en el centro del liderazgo 
personal.  Este liderazgo implica vivir la vida sin privilegiar al ego. Generalmente, la 
mayor parte de acciones en la vida gerencial o empresarial se realizan motivadas por 
el ego. En este sentido, el ego vendría a ser la imagen que uno quiere crear de sí 
mismo, reforzando, por ejemplo, los aspectos que se muestran como los más débiles. 
Esto último no significa otra cosa que sacrificar el ego para otorgar al 
empleado mayor visibilidad y poder, con el objeto de que él dirija algún aspecto de 
la empresa. Y el liderazgo espiritual tiene mucho que ver con eso, con la renuncia y 
el desapego. 
         2.2.1.5.5. Liderazgo autocrático 
Collao (1997,118) señala lo siguiente: el líder da la orden sin consulta 
previa, solo espera el cumplimiento. Es dogmático y firme. Dirige mediante su 
habilidad para dar órdenes. Es recomendable para resolver situaciones 
emergentes, o cuando los subalternos evidencian poca madurez laboral y 
emocional. Este estilo es autoritario porque el líder se coloca en relación 
vertical y de superioridad respecto a los componentes del grupo. Las relaciones 
que crea son de desconfianza, miedo o pasividad. Utiliza al grupo para imponer 
su voluntad y no escucha las opiniones de los demás. La información es 
incompleta. 
Considerando la definición del estilo autocrático desde la perspectiva de 
Collao; podemos manifestar que la persona que emplea este estilo de liderazgo 
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se considera en una posición de autoridad y espera que sus seguidores le 
respeten y obedezcan sus instrucciones. Puede escuchar influencias, pero no 
necesariamente se dejará influir por ellos. Puede fijar sus metas y esperar que 
los demás las acepten junto con sus métodos para lograrlos. Sabe lo que debe 
alcanzarse y cree conocer la mejor forma de hacerlo; no estimula el incentivo 
individual ni colabora con los miembros del grupo. 
Este tipo de liderazgo no es la mejor forma de dirigir, pero es necesario 
en casos de urgencia o crisis cuando un grupo no tiene tiempo de decidir el plan 
de acción que debe tomarse. Es útil también cuando el jefe es la única persona 
que tiene pericia e información nueva y esencial o cuando los miembros del 
grupo son inexpertos. El líder a su vez, debe emplear este estilo de liderazgo 
cuando el seguidor espera que se le indique lo que debe hacer y cuando se 
siente inseguro de su capacidad para hacer algo por sí solo.  
         2.2.1.5.6. Liderazgo democrático o participativo 
Collao (1997, 118) señala lo siguiente: consulta y persuade a los subordinados 
y alienta la participación. Es el estilo más recomendable en las acciones pedagógicas 
y administrativas. La relación es democrática y el líder se sitúa como uno más dentro 
del grupo. Crea relaciones de amistad, confianza y dialogo. Permite que los 
integrantes se expresen libremente. Las actividades se hacen según los deseos y 
posibilidades de los integrantes. 
Considerando la definición del estilo democrático desde la perspectiva de 
Collao; podemos manifestar que este tipo de liderazgo "otorga gran importancia al 
crecimiento y desarrollo de todos los miembros del grupo fomentando que trabajen 
el principio de consenso y toma de decisiones”. 
De igual manera trata de lograr que las relaciones interpersonales sean 
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agradables y de óptima calidad ya que este elemento le sirve de base para la 
efectividad del grupo y la resolución de sus problemas. El liderazgo democrático, 
también logra que se alcancen las metas a través del esfuerzo sincero, la motivación, 
el compromiso, la confianza respeto.  
         2.2.1.5.7. Liderazgo liberal o permisivo 
Collao (1997, 118) señala lo siguiente: utiliza muy poco su poder, si es que lo 
usa.   Concede a los subordinados un alto grado de independencia en sus tareas. 
Depende de sus subalternos para fijar las actividades y tareas. Considera que su 
papel es apoyar las acciones de sus seguidores al proporcionarles información y 
actuando como un contacto con el entorno del grupo. Es útil y recomendable cuando 
hay madurez, cuando son más hábiles y más seguros que el propio líder. Su estilo es 
liberal, se sitúa al margen del grupo y no se preocupa de darle cohesión. Se 
desatiende del grupo y sus responsabilidades, lo que genera desorden e ineficacia.  
Considerando la definición del estilo liberal desde la perspectiva de Collao; 
podemos manifestar que este líder promueve la libertad completa para el grupo o las 
decisiones individuales. Hay un mínimo de participación del líder. Este estilo, por 
definición puede parecer apático a algunas personas debido a que se basa en la no 
interferencia pues, puede haber una clara decisión formulada. El estilo liberal es una 
decisión, consciente o no, para evitar la interferencia y dejar que los acontecimientos 
tomen su propio curso. El líder puede ser permisivo para alentar la libertad o inepto 
al guiar a un grupo. 
   2.2.2. Clima institucional 
El clima institucional es una variable de naturaleza multinivel, pues considera 
factores procedentes de los individuos, los grupos y la propia organización. De manera 
que le confiere un carácter integrador del comportamiento organizacional. Las 
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definiciones sobre clima hacen referencia a percepciones individuales compartidas, pero 
en ellas debe haber un grado de acuerdo. En relación con esto, González-Romá y Peiró 
(1999), establecen tres tipos de clima, a saber: psicológico, agregado y colectivo.  
Los constructos de clima y cultura organizacional se han desarrollado de forma 
paralela en distintas ramas de la psicología, sociología y antropología, en sus 
aplicaciones al estudio de la organización. La evolución es paralela, ya que las raíces 
teóricas han sido diferentes. Los estudios iniciales sobre clima organizacional se pueden 
encontrar en la literatura de psicología social, que data de los años 30 con las 
investigaciones de Lewin (1948, 1951), y colaboradores, siendo a partir de mediados de 
los cincuenta, cuando el concepto de clima se utiliza en las investigaciones de una 
manera más frecuente, con la posterior adopción del concepto en los 60 por 
investigadores, como un indicador del carácter de la organización. Los investigadores 
del clima se centraron particularmente en las percepciones de los operarios, de aspectos 
directivos y sociales del medio ambiente del trabajo, usando métodos cuantitativos para 
recopilar los datos. 
El uso del constructo de clima, como variable descriptiva de la efectividad 
organizacional y como predictor, se ha venido utilizando con diferentes 
operacionalizaciones sin que existiera un debate amplio sobre la definición, medida y la 
introducción de aspectos subjetivos. Por el contrario, los investigadores de cultura 
organizacional dedicaron más empeño a debatir cuestiones que a realizar mediciones, 
debido a una mayor aplicación heterogénea del constructo. Adoptaron de la 
antropología el término cultura y empezó a ser aplicado al análisis organizacional en los 
50, (Pettigrew, 1979). Las definiciones fluctuaron desde una complejidad 
extraordinaria, hasta mediciones vagas como “la mejor manera de hacer nosotros las 
cosas en los miembros de una organización con respecto a sus propiedades 
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fundamentales, pudiendo entenderse éstas como las políticas, procedimientos y 
prácticas. Halpin y Croft (1963) recurren a la metáfora de la personalidad, de manera 
que la personalidad es al individuo lo que el clima organizacional es para la 
organización. 
En general las definiciones hacen referencia a procesos perceptivos de cada 
miembro como elemento esencial del clima organizacional, tratándose por tanto de una 
realidad subjetiva.  En esta misma línea Reichers y Schneider (1990), consideran que el 
clima está constituido por las percepciones compartidas de las políticas, las prácticas y 
los procedimientos, tanto formales como informales, y representa un concepto molar 
indicativo de las metas organizacionales y de los medios apropiados para alcanzarlas. 
En ciertas escuelas de psicología organizacional (por ejemplo, la Gestalt y el 
Funcionalismo), el clima laboral percibido se ha entendido como estímulo para la 
conducta apropiada, y también como conductas adaptativas inapropiadas de los 
empleados (Dieterly y Scheneider, 1974; James y Jones, 1974; Scheneider, 1975). El 
clima se define como un conjunto de percepciones o creencias mantenidas por un 
individuo y/o un grupo, sobre una entidad particular (Brown y Holmes, 1986). Naylor, 
Pritchard e Ilgen (1980), lo definen como “el proceso de formulación de juicios 
implicado a atribuir una clase de rasgos humanos a una entidad externa al individuo, sea 
ésta un grupo de trabajo o una organización entera”.  
Otra definición es la propuesta por Tagiuri y Litwin (1968), para quienes el clima: 
es una cualidad relativamente estable del ambiente interno de una organización que; 
a) Es experimentada por sus miembros, 
b) Influye en su comportamiento y  
c) Puede ser descrita en términos de los valores de un conjunto particular de 
características (o actitudes) de la organización. 
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El clima puede conceptualizarse como:  
 Una percepción subjetiva de la organización, sus miembros, sus estructuras y sus 
procesos.  
 Que presenta aspectos comunes, a pesar de las diferencias individuales. 
 Basados en indicios o elementos objetivos del ambiente, y que además actúa como 
antecedente de la conducta de los sujetos, cualidad que le confiere su verdadera 
importancia, Oliver, Tomás, Islas, y Meliá, (1992).  
Estas percepciones, compartidas pueden desglosarse en dimensiones en las que no 
todos los autores están de acuerdo. Por ejemplo, Campbell, Dunnete, Lawler y Weick 
(1970) tras una revisión, identifican cuatro dimensiones básicas: 
1) Grado de autonomía individual, 
2) Grado de estructura impuesta sobre la posición ocupada, 
3) Orientación hacia la recompensa y 
4) Consideración, apoyo y afecto.  
Fue durante la década de los 70 cuando se produjeron numerosas controversias 
entre los autores críticos con el clima organizacional, sobre todo por los problemas 
relacionados con la deficiente operacionalización y su medición. Por otra parte, se 
produjeron problemas internos de tipo metodológico y conceptual. También algunos se 
plantearon las limitaciones de los cuestionarios y auto informes para la medición del 
clima, además de las críticas recibidas por parte de los autores que emplean 
mayoritariamente metodologías de naturaleza cualitativa. 
Peiró (1984), hace referencia a la metáfora del “clima” para referirse al entorno 
organizacional psicológicamente significativo. La metáfora del clima ha sido lo 
suficientemente sugerente y ambigua, como para sobrevivir a numerosas revisiones. Por 
tanto, el acuerdo de que el clima es ante todo percepción, hace poner el énfasis de los 
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psicólogos en que el clima aparece porque la organización es un entorno 
psicológicamente significativo, siendo abordado por diversos autores, que desde sus 
líneas de investigación han impulsado y matizado de modo particular. 
La abrumadora mayoría de autores, definen el clima de forma holística, de 
manera que incluye las percepciones de los miembros de la organización sobre todos 
los aspectos organizacionales. Sin embargo, Meliá, Rodrigo y Sospedra (1993), indican 
que el Clima Organizacional se ha definido como el conjunto de acciones emprendidas 
hacia la seguridad por la empresa y percibidas como tales por los trabajadores. Esta 
visión restringe el clima a las acciones de la empresa, de la dirección, eliminando 
aspectos claros como los riesgos, los compañeros, los supervisores, etc. Esta visión no 
ha sido seguida por nadie en la literatura y no cuenta, por tanto, con apoyo ni teórico, ni 
empírico. 
Las definiciones restrictivas no son la única dificultad del concepto de clima. Así, 
Rousseau (1990), argumentó que el clima se centra sobre creencias descriptivas 
individuales manteniendo las condiciones organizacionales. Estas creencias descriptivas 
están influenciadas por las características individuales y la posición de los individuos en 
la organización. (Drenth, Thierry, y de Wolf, 1998). Y, por tanto, Rousseau abre la 
posibilidad de que el clima organizacional no sea monolítico en una organización, sino 
que pueden existir sub-climas. 
Otros aspectos a considerar en la complejidad del concepto son puestos de 
manifiesto por Peiró (1984) señalando que: El concepto de clima implica la actividad 
cognitiva del sujeto para subjetivar la información proveniente del medio y elaborar 
juicios acerca de ese ambiente. 
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Por otra parte, una serie de dimensiones psicológicas (p. e. personalidad), intervienen en 
esa percepción o pueden ser afectadas por ella (p. e. motivación). Las dimensiones 
individuales y el clima organizacional ejercen influencias mutuas. 
Efectivamente, algunos autores proponen teóricamente que deben existir 
diferencias en la percepción del clima a tres niveles: organizacional, departamental e 
individual, aunque las diferencias entre los departamentos serán más débiles que las 
interorganizacionales, pues el clima es un atributo principalmente organizacional. Cabe 
destacar que no es suficiente la mera definición o descripción del concepto de clima 
organizacional, debido a que el término dentro de su complejidad y amplitud, necesita 
una mayor especificidad y concreción, de ahí que investigadores de clima 
organizacional distingan entre medidas de clima holístico, tales como la escala de 
House y Rizzo (1972), y medidas de clima específico. Ejemplos para tales climas 
específicos son el clima motivacional de Litwin y Stringer (1968), clima de diferencias 
individuales de Schneider y Bartlett (1970), o clima de creatividad de Taylor (1972). 
Obviamente, entonces, algunas organizaciones dadas crean un número de climas 
diferentes, y el término clima organizacional tiene que ser complementado por un 
adjetivo apropiado indicando qué tipo de clima es (Zohar, 1980). 
Otra dificultad del concepto de clima es la apuntada por Ekvall (1987), que ve dos 
interpretaciones ontológicas del concepto de clima organizacional. Una es el 
objetivismo y el realismo, la otra, el subjetivismo y la fenomenología. De acuerdo con 
la visión del objetivismo, el clima es un atributo de la organización. El clima se refiere a 
“un conjunto de condiciones que existen y tienen un impacto sobre las conductas de los 
individuos” (Denison, 1990, p.24). Esas condiciones son características “objetivas” de 
una organización y pueden ser observadas de varias maneras, por ejemplo, por 
miembros de la organización además de personal ajeno.  
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Aunque el clima organizacional puede sólo ser evaluado mediante datos perceptivos 
(Denison, 1990), en el punto de vista del objetivismo el clima existe 
independientemente de esas percepciones. En la aproximación del subjetivismo el clima 
organizacional no es una percepción común de los miembros de la organización de la 
situación organizacional, sino la estructuración cognitiva y perceptiva de la situación. 
Los miembros de la organización construyen el clima organizacional sobre los eventos 
y el tiempo. 
Oliver, Tomás, y Cheyne (sometido), consideran que para tener un verdadero 
clima organizacional o clima laboral es necesario, que concurran, al menos dos 
condiciones:  
A) Tener homogeneidad intra-organizacional, o consenso en las percepciones entre 
trabajadores que desempeñan su trabajo dentro de la misma compañía y/o unidades 
de trabajo menores, tales como plantas, departamentos o grupos de trabajo.  
 B) Tener variabilidad entre organizaciones, o diferencias entre trabajadores en sus 
evaluaciones del clima si pertenecen a distintas compañías y/o unidades de trabajo 
menores tales como plantas, departamentos o grupos de trabajo.  
Además de las dos condiciones mencionadas, habría otras dos propiedades 
diferentes del clima: fuerza y nivel, que son distinguibles teórica y empíricamente. La 
fuerza del clima laboral se refiere al nivel de congruencia de las percepciones de los 
trabajadores en el mismo grupo (compañía, departamento, etc.). De esta forma un clima 
fuerte sería aquél en que las percepciones de los trabajadores se encuentran muy 
próximas, lo que puede operacionalizarse mediante la desviación típica, que 
esperaríamos baja. Por su parte, el nivel del clima es el nivel promedio que presentan 
todos los trabajadores de la misma organización (y/o grupo menor de interés). Así se 
puede tener un nivel alto de clima laboral si, en promedio, las percepciones de las 
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políticas, procedimientos y prácticas de la organización son evaluadas positivamente. 
Evidentemente se puede tener un clima homogéneamente malo o bueno. Por tanto, al 
menos potencialmente, ambos conceptos nivel y fuerza podrían distinguirse. 
Otras dos características importantes del clima organizacional son, por un lado, 
ser un concepto multidimensional, ya que las facetas sobre las que puede preguntarse a 
los trabajadores son múltiples. Por otro lado, es un concepto que trata de explicar el 
impacto que la organización o el sistema social de la organización tiene sobre la 
conducta de sus trabajadores, de sus componentes individuales, y por tanto el clima se 
ha relacionado, entre otras con múltiples medidas personales tales como el absentismo, 
la productividad, o la satisfacción (van Muijen, 1992). 
Los primeros estudios sobre Clima psicológico fueron realizados por Kurt Lewin 
en la década de los treinta. Este autor acuñó el concepto de "atmósfera psicológica", la 
que sería una realidad empírica, por lo que su existencia podría ser demostrada como 
cualquier hecho físico. 
Con la finalidad de estudiar el clima como una realidad empírica, Lewin, Lippit y 
White (1939), diseñaron un experimento que les permitió conocer el efecto que un 
determinado estilo de liderazgo (Democrático, laissez faire y autoritario) tenía en 
relación al clima. Las conclusiones fueron determinantes: Frente a los distintos tipos de 
liderazgo surgieron diferentes tipos de atmósferas sociales, probando que el Clima era 
más fuerte que las tendencias a reaccionar adquiridas previamente. 
Según Johannesson (1973) la conceptualización del Clima Organizacional se ha 
llevado a cabo a través de dos líneas principales de investigación: la objetiva y la 
perceptual. Este autor postula que la medición objetiva del Clima sería evidente en los 
trabajos de Evan (1963) y Lawrence y Lorsch (1967). 
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Para efectos de una medición es recomendable usar la definición de Litwin y Stringer 
ya que al hablar de percepciones se hace posible una medición a través de cuestionarios. 
Según Hall (1996), el clima organizacional se define como un conjunto de 
propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los 
trabajadores que se supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado. 
Brow y Moberg, (1990), manifiestan que el clima se refiere a una serie de 
características del medio ambiente interno organizacional tal y como lo perciben los 
miembros de ésta. 
Dessler (1993), plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del 
término, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente 
objetivos como estructura, políticas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos 
como la cordialidad y el apoyo. 
En función de esta falta de consenso, el autor ubica la definición del término 
dependiendo del enfoque que le den los expertos del tema; el primero de ellos es el 
enfoque estructuralista, en este se distinguen dos investigadores Forehand y Gilmer 
(citados por Dessler,1993, p. 181), estos investigadores definen el clima organizacional 
como "... el conjunto de características permanentes que describen una organización, la 
distinguen de otra e influye en el comportamiento de las personas que la forman". 
El segundo enfoque es el subjetivo, representado por Halpin y Croft (citados por 
Dessler,1993, p. 182) definieron el clima como "… la opinión que el trabajador se 
forma de la organización". 
El tercer enfoque es el de síntesis, el más reciente sobre la descripción del término 
desde el punto de vista estructural y subjetivo, los representantes de este enfoque son 
Litwin y Stringer (citados por Dessler,1993, p. 182), para ellos el clima son los efectos 
subjetivos percibidos del sistema, forman el estilo informal de los administradores y de 
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otros factores ambientales importantes sobre las actividades, creencias, valores y 
motivación de las personas que trabajan en una organización. 
Water (citado por Dessler,1993, p.183), representante del enfoque de síntesis 
relaciona los términos propuestos por Halpins, Croft y Litwin y Stringer a fin de 
encontrar similitudes, proporcionando una definición con la cual concordamos " el 
clima se forma de las percepciones que el individuo tiene de la organización para la 
cual trabaja, y la opinión que se haya formado de ella en términos de autonomía, 
estructura, recompensas, consideración, cordialidad, apoyo y apertura". 
Del planteamiento presentado sobre la definición del término clima 
organizacional, se infiere que el clima se refiere al ambiente de trabajo propio de la 
organización. Dicho ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el 
comportamiento de sus miembros. En tal sentido se puede afirmar que el clima 
organizacional es el reflejo de la cultura más profunda de la organización. En este 
mismo orden de ideas es pertinente señalar que el clima determina la forma en que el 
trabajador percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad y satisfacción en la labor 
que desempeña. 
El Clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que afecta todo lo que 
sucede dentro de la organización y a su vez el clima se ve afectado por casi todo lo que 
sucede dentro de esta. Una organización tiende a atraer y conservar a las personas que 
se adaptan a su clima, de modo que sus patrones se perpetúen. 
Un Clima Organizacional estable, es una inversión a largo plazo. Los directivos 
de las organizaciones deben percatarse de que la media forma parte del activo de la 
institución y como tal deben valorarlo y prestarle la debida atención. Una organización 
con una disciplina demasiado rígida, con demasiadas presiones al personal, sólo 
obtendrán logros a corto plazo. 
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Como ya se mencionó con anterioridad, el clima no se ve ni se toca, pero es algo real 
dentro de la organización que está integrado por una serie de elementos que 
condicionan el tipo de clima en el que laboran los empleados. Los estudiosos de la 
materia expresan que el clima en las organizaciones está integrado por elementos como:  
(a) El aspecto individual de los empleados en el que se consideran actitudes, 
percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje y el strees que pueda sentir el 
trabajador en la organización;  
(b) Los grupos dentro de la organización, su estructura, procesos, cohesión, normas y 
papeles;  
(c) La motivación, necesidades, esfuerzo y refuerzo;  
(d) Liderazgo, poder, políticas, influencia, estilo;  
(e) La estructura con sus macro y micro dimensiones;  
(f) Los procesos organizacionales, evaluación, sistema de remuneración, comunicación 
y el proceso de toma de decisiones.  
Estos seis elementos determinan el rendimiento del personal en función de: 
alcance de los objetivos, satisfacción en la carrera, la calidad del trabajo, su 
comportamiento dentro del grupo considerando el alcance de objetivos, la moral, 
resultados y cohesión; desde el punto de vista de la organización redundará en la 
producción, eficacia, satisfacción, adaptación, desarrollo, supervivencia y absentismo. 
      2.2.2.1. Teoría del clima organizacional de likert 
La teoría de clima Organizacional de Likert (citado por Brunet,1992), establece 
que el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del 
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos 
perciben, por lo tanto, se afirma que la reacción estará determinada por la percepción. 
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Likert establece tres tipos de variables que definen las características propias de una 
organización y que influyen en la percepción individual del clima. 
         2.2.2.1.1. Variables causales 
Definidas como variables independientes, las cuales están orientadas a indicar 
el sentido en el que una organización evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las 
variables causales se citan la estructura organizativa y administrativa, las decisiones, 
competencia y actitudes.  
         2.2.2.1.2. Variables intermedias 
Este tipo de variables están orientadas a medir el estado interno de la 
institución, reflejado en aspectos tales como: motivación, rendimiento, comunicación 
y toma de decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya que son las que 
constituyen los procesos organizacionales como tal de la institución. 
         2.2.2.1.3. Variables finales 
Estas variables surgen como derivación del efecto de las variables causales y 
las intermedias referidas con anterioridad, están orientadas a establecer los resultados 
obtenidos por la organización tales como productividad, ganancia y pérdida.  
      2.2.2.2. Clima de tipo autoritario 
a) Sistema I. Autoritario explotador 
b) Sistema II. Autoritarismo paternalista. 
      2.2.2.3. Clima de tipo participativo 
a) Sistema III. Consultivo. 
b) Sistema IV. Participación en grupo. 
Los sistemas I y II corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura 
rígida por lo que el clima es desfavorable; por otro lado, los sistemas III y IV 
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corresponden a un clima abierto con una estructura flexible creando un clima 
favorable dentro de la organización. 
Para los efectos de este estudio se tomará como punto de referencia la teoría de 
Likert, con cada una de las dimensiones y elementos que comprende; ésta teoría fue 
una de la más explícitas que se pudo encontrar en la revisión bibliográfica sobre el 
clima Institucional y sobre todo es la más adecuada a ser aplicada en las Instituciones 
Educativas del Distrito de San Vicente de Cañete. 
 
2.3. Definiciones de términos  
Director: Primera autoridad de la institución, responsable de la programación, 
organización, conducción, desarrollo, supervisión y control de todas las tareas técnicas-
pedagógicas y administrativas de los diferentes servicios que brinda. 
Líder: Persona que tiene carisma, Inteligencia, poder de convencimiento, 
sensibilidad, integridad, arrojo, imparcialidad, es innovador, simpatía, cerebro y sobre 
puede dirigir a un grupo de personas y lo sigan por su propia voluntad, motivándolos, 
estimulándolos y así alcanzar las metas deseadas, y que cada quien se sienta satisfecho y 
tenga la sensación de ganancia y no de pérdida. 
Liderazgo: Es la capacidad de influir positivamente en el otro para el logro de un fin 
valioso, común y humano. 
Es el arte por el cual puedes lograr que las personas hagan las cosas que tu deseas de 
manera voluntaria sin ejecutar el poder y la autoridad. 
Clima Institucional: El clima institucional se refiere al conjunto de características 
del ambiente de trabajo percibidas por los diversos actores y asumidas como factor 
principal de influencia en su comportamiento. 
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Los factores del clima sugieren mucho sobre la manera como se desarrolla el proceso de 
dirección en la institución pues es una variable que afecta sus resultados; así la 
productividad, la calidad, la creatividad y la satisfacción de las personas que tiene que ver 






















Hipótesis y variables 
3.1. Sistemas de hipótesis 
Hipótesis general 
HG1: Existe una relación directa y significativa entre el Liderazgo Directivo y el Clima 
Institucional de las instituciones educativas de San Vicente de Cañete en el año 2014. 
Hipótesis específicos  
HE1: Existe una relación directa y significativa entre el Liderazgo Directivo y el Ambiente 
Interno de las instituciones educativas de San Vicente de Cañete. 
HE2: Existe una relación directa y significativa entre el Liderazgo Directivo y la 
Comunicación de las instituciones educativas de San Vicente de Cañete. 
HE3: Existe una relación directa y significativa entre el Liderazgo Directivo y la 
Organización de las instituciones educativas de San Vicente de Cañete. 
 
3.2. Variables y su operacionalización 
Variable 1: Liderazgo directivo 






3.3. Operacionalización de variables 
Tabla 2 
Operacionalización de variables 






- Toma de decisiones 
 
- Trabajo en equipo 
- Motivación 
- Normas de convivencia 
- Empatía y actitud 
- Delegación de funciones 













- Estilos de conducción  
- Sentido de pertinencia 
- Retribución 
- Disponibilidad de 
recurso 
- Claridad y coherencia en 
la dirección 











4.1. Enfoque de investigación 
El trabajo de investigación estuvo basado en un enfoque Cuantitativo, ya que como 
lo dice Hernández (2006) los enfoques cuantitativos usan la recolección de datos para 
probar hipótesis, con base en la medición numérica y el análisis estadístico, para establecer 
patrones de comportamiento y probar teorías. 
. 
4.2. Tipo de investigación      
Sánchez, y Reyes (2006), manifiestan: La investigación Aplicada llamada también 
constructiva o utilitaria, se caracteriza por su interés en la aplicación de los conocimientos 
teóricos a determinada situación concreta y las consecuencias prácticas que de ella se 
deriven. La investigación aplicada buscó conocer para hacer, para actuar, para construir, 
para modificar; le preocupa la aplicación inmediata sobre una realidad circunstancial antes 
que el desarrollo de un conocimiento de valor universal. Podemos afirmar que la 
investigación que se realizó fue ordinario para el investigador educacional, el investigador 
social y el investigador en psicología aplicada (p.37). 
 
4.3. Diseño de investigación 
El diseño que se utilizó fue un descriptivo correlacional porque este tipo de estudio 
tuvo como propósito medir el grado de relación que existió entre dos o más variables (en 
un contexto en particular). Según Hernández Sampieri (2006, p.210), en su libro de 
Metodología de la investigación dice: “Los estudios descriptivos miden, evalúan o 
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recolectan datos sobre diversos conceptos (variables), aspectos, dimensiones o 
componentes del fenómeno a investigar, y los estudios correlaciónales miden cada variable 
presuntamente relacionada y después miden y analizan la correlación”.  
              Es decir, intentar predecir el valor aproximado que tendrá un grupo de individuos 
en una variable, a partir del valor que tienen en la variable o variables relacionadas. Con 
este diseño se buscó relacionar a las variables o factores relevantes para el planteamiento 
de futuros problemas. 
El esquema del diseño Descriptivo Correlacional fue: 
                          X 
                              
     M   R 
  
                       Y 
Dónde: 
M= Estudiantes 
X= Liderazgo directivo 
Y= Clima institucional 
R = Relación 
 
4.4. Población y muestra 
Población  
La población estuvo constituida por los 60 directores y los 600 profesores de las 




Para el caso de los Directores se recogió los 60 (muestra censal) y para el caso de los 
profesores se empleó la siguiente formula:  
Fórmula:    
n  =  p .  q                          
       E² + p.q 
        Z²     N  
 
n= 120 Profesores 
 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
Se utilizó la encuesta, para recoger información de ambas variables, con su 
instrumento el Cuestionario. 
 
4.6.Tratamiento estadístico  
              El proceso de tabulación, graficación y presentación de resultados se hizo en 












5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
   5.1.1. Instrumento N° I: Liderazgo directivo  
      5.1.1.1. Ficha técnica del instrumento 
Nombre: Cuestionario de Liderazgo directivo  
Autor: Adecuado por Borda Mayta, Lucas Julián 
Significación: El cuestionario consta de 28 ítems, cada uno de los cuales tiene 3 
alternativas de respuesta. Siempre(S), Algunas veces (AV) y Nunca(N)). Asimismo, el 
encuestado solo puede marcar una alternativa, encerrándola en un círculo o poniendo 
un aspa. Si marca más de una alternativa, se invalida el ítem.  
Administración: colectiva. 
Duración: Su aplicación completa fue aproximadamente 20 minutos en forma 
individual. 
Instrucciones para la aplicación: El Director debe responder cada reactivo de 
acuerdo a como percibe el Liderazgo directivo. Se debe procurar que los sujetos de la 
muestra de estudio respondan todos los ítems, si hubiera alguna duda con respecto a 
algún reactivo se procederá a dar la explicación respectiva, indicándoles las 
dimensiones a ser evaluadas para que el encuestado tenga una visión más clara acerca 
de la finalidad del cuestionario. 
Puntuación: Cada ítem admite una puntuación de uno a tres (valor 1 a la 
respuesta N= nunca, 2 a la AV=Algunas veces y 3 a la S= Siempre. 
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Tipificación: Se aplicó a una muestra de 60 directores de las instituciones educativas 
de San Vicente de Cañete. El instrumento para recopilar la información fue adaptado a 
la población siguiendo procedimientos apropiados para asegurar su validez y 
confiabilidad (Cano 1996).  
Tabla 3 
Especificaciones para el instrumento liderazgo directivo 
 
Dimensiones 
Estructura del cuestionario  
Porcentaje Ítems Total 
 
Toma de decisiones  


























   Fuente del cuestionario (Elaboración propia) 
      5.1.1.2. Confiabilidad del instrumento 
El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente 
investigación, por el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por Cronbach, 
requiere de una sola administración del instrumento de medición y produce valores 
que oscilan entre uno y cero. Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo 
que puede ser utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos ítems tienen 
como respuesta más de dos alternativas. 
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Cuanto menor sea la variabilidad de respuesta por parte de los jueces, es decir haya 
homogeneidad en la respuesta dentro de cada item, mayor será el alfa de cronbach. 
Alfa de cronbach:     




: Es la suma de varianzas de cada item.  
 
 
: Es la varianza del total de filas (puntaje total de los jueces).  
 K : Es el número de preguntas o items.  
Criterio de confiabilidad valores  
Baja confiabilidad (No aplicable) :  0.01 a 0. 60  
Moderada confiabilidad               :  0.61 a 0.75  
Alta confiabilidad                         :  0.76 a 0.89      
Muy alta confiabilidad                 :  0.90  a 1.00 
 
Tabla 4 
Confiabilidad del instrumento liderazgo directivo 
 
Alfa de cronbach N de elementos 
0,833 28 
 
El coeficiente Alfa obtenido es de 0,833, lo cual permite decir que el Test en su 
versión de 28 ítems tiene una Alta Confiabilidad. 
Estadísticos total-elemento: Existe la posibilidad de determinar si al excluir 
algún ítem o pregunta de la encuesta aumente o disminuya el nivel de confiabilidad 
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interna que presenta el test, esto nos ayudaría a mejorar la construcción de las 
preguntas u oraciones que utilizaremos para capturar la opinión o posición que tiene 
cada individuo. 
Tabla 5  
Estadísticas de total de elemento liderazgo directivo  
 Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 







cronbach si el 
elemento se 
ha suprimido 
p1 67,15 32,130 -,292 ,852 
p2 67,87 28,829 ,330 ,829 
p3 67,68 30,186 ,121 ,834 
p4 67,03 31,999 -,288 ,850 
p5 66,92 31,264 -,169 ,843 
p6 67,07 26,979 ,680 ,816 
p7 67,13 26,050 ,830 ,809 
p8 67,12 31,223 -,145 ,846 
p9 67,45 27,235 ,649 ,817 
p10 67,47 27,270 ,600 ,819 
p11 67,12 26,206 ,873 ,809 
p12 67,48 27,406 ,581 ,819 
p13 67,05 27,336 ,675 ,817 
p14 67,75 31,445 -,243 ,843 
p15 67,45 29,879 ,111 ,837 
p16 67,70 30,349 ,083 ,835 
p17 67,00 31,593 -,232 ,846 
p18 66,88 30,783 -,058 ,838 
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p19 67,07 26,979 ,680 ,816 
p20 67,12 26,206 ,873 ,809 
p21 67,12 31,223 -,145 ,846 
p22 67,68 31,169 -,139 ,844 
p23 67,13 26,050 ,830 ,809 
p24 67,48 26,729 ,669 ,815 
p25 67,17 26,379 ,700 ,813 
p26 67,45 27,235 ,649 ,817 
p27 67,47 27,677 ,519 ,822 
p28 67,15 25,926 ,793 ,809 
 
El cuadro anterior nos demuestra que el test en su totalidad presenta consistencia 
interna, la cual no se modifica significativamente ante la ausencia de alguno de los 
ítems. 
      5.1.1.3. Validez del instrumento 
El criterio de validez del instrumento tiene que ver con la validez del contenido 
y la validez de construcción. La validez establece relación del instrumento con las 
variables que pretende medir y, la validez de construcción relaciona los ítems del 
cuestionario aplicado; con los basamentos teóricos y los Objetivos de la investigación 
para que exista consistencia y coherencia técnica.  
La validez de constructo es la principal de los tipos de validez, en tanto que «la 
validez de constructo es el concepto unificador que integra las consideraciones de 
validez de contenido y de criterio en un marco común para probar hipótesis acerca de 
relaciones teóricamente relevantes» (Messick, 1980, p.1015), en este mismo sentido 
(Cronbach, 1984, p.126) señala que «la meta final de la validación es la explicación y 
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comprensión y, por tanto, esto nos lleva a considerar que toda validación es validación 
de constructo». 
La validez del test fue establecida averiguando la validez de constructo teniendo 
para tal fin como elemento de información al análisis de su estructura por medio de un 
análisis factorial exploratorio.  
Dimensión 1: Toma de decisión  
Tabla 6 
KMO y prueba de bartlett de toma de decisión 
Medida kaiser-meyer-olkin de adecuación de muestreo ,749 
 
Prueba de esfericidad de bartlett 
 




La medida de adecuación muestral del test de kaiser – meyer – olkin es de 
0,749, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis 
de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del 
instrumento. 
La prueba de esfericidad de bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Conclusión: El instrumento de medición en su dimensión, Toma de decisión 
presenta unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y 
la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus 
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ítems buscan la medición de una sola dimensión, es decir que existe unicidad de los 
ítems. 
Dimensión 2: Comunicación  
Tabla 7 
KMO y prueba de bartlett de comunicación 
Medida kaiser-meyer-olkin de adecuación de muestreo ,621 
 
Prueba de esfericidad de bartlett 
 




La medida de adecuación muestral del test de kaiser – meyer – olkin es de 
0,621, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis 
de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del 
instrumento. 
La prueba de esfericidad de bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Conclusión: El instrumento de medición en su dimensión, Comunicación 
presenta unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y 
la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus 




Dimensión 3: Motivación 
Tabla 8 
KMO y prueba de bartlett de motivación 
Medida kaiser-meyer-olkin de adecuación de muestreo ,783 
 
Prueba de esfericidad de bartlett 
 




La medida de adecuación muestral del test de kaiser – meyer – olkin es de 
0,783, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis 
de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del 
instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Conclusión: El instrumento de medición en su dimensión, Motivación presenta 
unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y la 
validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus ítems 
buscan la medición de una sola dimensión, es decir que existe unicidad de los ítems. 
   5.1.2. Instrumento N° II: Clima institucional 
      5.1.2.1. Ficha técnica del instrumento 
Nombre: Cuestionario de Clima institucional  
Autor: Adecuado por Borda Mayta, Lucas Julián 
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Significación: El cuestionario consta de 40 ítems, cada uno de los cuales tiene 4 
alternativas de respuesta. Siempre(S), Frecuentemente (F), Algunas veces (AV) y 
Nunca(N)). Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, encerrándola 
en un círculo o poniendo un aspa. Si marca más de una alternativa, se invalida el ítem. 
Administración: colectiva. 
Duración: Su aplicación completa fue aproximadamente 30 minutos en forma 
individual. 
Instrucciones para la aplicación: Los profesores debe responder cada reactivo 
de acuerdo a como percibe el Clima institucional. Se debe procurar que los sujetos de 
la muestra de estudio respondan todos los ítems, si hubiera alguna duda con respecto a 
algún reactivo se procederá a dar la explicación respectiva, indicándoles las 
dimensiones a ser evaluadas para que el encuestado tenga una visión más clara acerca 
de la finalidad del cuestionario. 
Puntuación: Cada ítem admite una puntuación de uno a tres (valor 1 a la 
respuesta N= nunca, 2 a la AV=Algunas veces, 3 a la F= Frecuentemente y 4 a la S= 
Siempre. 
Tipificación: Se aplicó a una muestra de 120 profesores de las instituciones 
educativas de San Vicente de Cañete. El instrumento para recopilar la información fue 
adaptado a la población siguiendo procedimientos apropiados para asegurar su validez 







Especificaciones para el instrumento clima institucional 
 Estructura del cuestionario  
Dimensiones Ítems Total Porcentaje 
 
Ambiente interno 


























 Fuente del cuestionario (Elaboración propia) 
      5.1.2.2. Confiabilidad del instrumento 
El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente 
investigación, por el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por Cronbach, 
requiere de una sola administración del instrumento de medición y produce valores 
que oscilan entre uno y cero. Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo 
que puede ser utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos ítems tienen 
como respuesta más de dos alternativas. 
Cuanto menor sea la variabilidad de respuesta por parte de los jueces, es decir 




Alfa de cronbach:     




: Es la suma de varianzas de cada item.  
 
 
: Es la varianza del total de filas (puntaje total de los jueces).  
 K : Es el número de preguntas o items.  
Criterio de confiabilidad valores  
Baja confiabilidad (No aplicable) :  0.01 a 0. 60  
Moderada confiabilidad               :  0.61 a 0.75  
Alta confiabilidad                         :  0.76 a 0.89      
Muy Alta confiabilidad                 :  0.90  a 1.00 
Tabla 10 
Confiabilidad del instrumento clima institucional  
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,795 40 
 
El coeficiente Alfa obtenido es de 0,795, lo cual permite decir que el Test en su 
versión de 40 ítems tiene una Alta Confiabilidad. 
Estadísticos total-elemento: Existe la posibilidad de determinar si al excluir 
algún ítem o pregunta de la encuesta aumente o disminuya el nivel de confiabilidad 
interna que presenta el test, esto nos ayudaría a mejorar la construcción de las 





Estadísticas de total de elemento clima institucional 
 
  
 Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 













p1 76,77 31,827 -,237 ,808 
p2 76,86 30,593 ,041 ,797 
p3 76,20 28,178 ,594 ,779 
p4 75,23 28,231 ,546 ,780 
p5 75,10 29,637 ,349 ,789 
p6 76,70 31,052 -,076 ,803 
p7 75,10 30,309 ,143 ,794 
p8 76,74 30,227 ,094 ,797 
p9 76,80 27,741 ,702 ,775 
p10 76,80 29,237 ,340 ,788 
p11 76,77 31,122 -,090 ,803 
p12 75,58 29,036 ,297 ,789 
p13 76,77 28,769 ,422 ,785 
p14 75,80 31,271 -,124 ,803 
p15 75,20 28,178 ,594 ,779 
p16 76,20 28,178 ,594 ,779 
p17 75,23 28,231 ,546 ,780 
p18 75,11 29,610 ,343 ,789 
p19 76,63 30,640 -,011 ,804 
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p20 75,10 30,309 ,143 ,794 
p21 76,68 30,087 ,096 ,798 
p22 76,80 27,741 ,702 ,775 
p23 76,74 29,084 ,320 ,788 
p24 76,80 27,741 ,702 ,775 
p25 75,10 29,637 ,349 ,789 
p26 76,66 29,907 ,113 ,798 
p27 76,68 29,109 ,279 ,790 
p28 75,27 29,911 ,158 ,794 
p29 75,73 28,567 ,444 ,784 
p30 76,80 27,741 ,702 ,775 
p31 76,30 31,708 -,202 ,808 
p32 75,20 28,178 ,594 ,779 
p33 75,77 28,853 ,403 ,785 
p34 76,23 28,231 ,546 ,780 
p35 75,70 31,220 -,109 ,805 
p36 75,10 29,637 ,349 ,789 
p37 75,20 28,750 ,456 ,784 
p38 76,23 28,668 ,445 ,784 
p39 76,19 31,921 -,269 ,808 
p40 76,14 31,097 -,089 ,801 
 
El cuadro anterior nos demuestra que el test en su totalidad presenta consistencia 





      5.1.2.3. Validez del instrumento 
El criterio de validez del instrumento tiene que ver con la validez del contenido 
y la validez de construcción. La validez establece relación del instrumento con las 
variables que pretende medir y, la validez de construcción relaciona los ítems del 
cuestionario aplicado; con los basamentos teóricos y los Objetivos de la investigación 
para que exista consistencia y coherencia técnica. 
La validez de constructo es la principal de los tipos de validez, en tanto que «la 
validez de constructo es el concepto unificador que integra las consideraciones de 
validez de contenido y de criterio en un marco común para probar hipótesis acerca de 
relaciones teóricamente relevantes» (Messick, 1980, p.1015), en este mismo sentido 
(Cronbach, 1984, p.126) señala que «la meta final de la validación es la explicación y 
comprensión y, por tanto, esto nos lleva a considerar que toda validación es validación 
de constructo». 
La validez del test fue establecida averiguando la validez de constructo teniendo 
para tal fin como elemento de información al análisis de su estructura por medio de un 
análisis factorial exploratorio.  
Dimensión 1: Ambiente interno  
Tabla 12 
KMO y prueba de bartlett de clima institucional  
Medida kaiser-meyer-olkin de adecuación de muestreo ,556 
 
Prueba de esfericidad de bartlett 
 






La medida de adecuación muestral del test de kaiser – meyer – olkin es de 0,556, 
como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis de los 
ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Conclusión: El instrumento de medición en su dimensión, Ambiente interno 
presenta unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y 
la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus 
ítems buscan la medición de una sola dimensión, es decir que existe unicidad de los 
ítems. 
Dimensión 2: Comunicación  
Tabla 13 
KMO y prueba de bartlett de comunicación 
Medida kaiser-meyer-olkin de adecuación de muestreo ,542 
 
Prueba de esfericidad de bartlett 
 




La medida de adecuación muestral del test de kaiser – meyer – olkin es de 
0,542, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis 




La prueba de esfericidad de bartlett mide la asociación entre los ítems de una sola 
dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está asociada 
al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad inferior 
a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación de la 
matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Conclusión: El instrumento de medición en su dimensión, Comunicación 
presenta unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y 
la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus 
ítems buscan la medición de una sola dimensión, es decir que existe unicidad de los 
ítems. 
Dimensión 3: Organización 
Tabla 14 
KMO y prueba de bartlett de organización  
Medida kaiser-meyer-olkin de adecuación de muestreo ,686 
 
Prueba de esfericidad de bartlett 
 




La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 
0,686, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis 
de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del 
instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
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inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Conclusión: El instrumento de medición en su dimensión, Organización 
presenta unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y 
la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus 
ítems buscan la medición de una sola dimensión, es decir que existe unicidad de los 
ítems. 
 
5.2. Presentación y análisis de resultados 
Luego de la aplicación de los cuestionarios a la muestra objeto de la presente 
investigación y procesada la información obtenida (calificación y baremación), 
procedimos a analizar la información, tanto a nivel descriptivo, como a nivel inferencial, lo 
cual nos permitió realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el presente 
trabajo, y cuyos resultados se presentan a continuación: 
En las tablas siguientes se puede observar los niveles en que se expresan las          
dimensiones de la variable Liderazgo directivo. 
   5.2.1. Variable I: Liderazgo directivo 
Dimensión 1: Toma de decisiones 
Tabla 15 
Frecuencia de toma de decisiones 
                                           Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Inadecuado (26 – 29) 25 41,7 41,7 
Medio o regular (29 – 32) 24 40,0 81,7 
Adecuado (32 – 35) 11 18,3 100,0 
Total            60      100,0  
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          Figura 1   Toma de decisiones  
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar 
que el 41,7% de los directores tienen una Inadecuada Toma de decisiones, el 40% de 
los directores tienen una Media o regular Toma de decisiones y el 18,3% de los 
directores tienen una Adecuada Toma de decisiones. En conclusión, de acuerdo a los 
resultados encontrados podemos decir que la mayoría de los directores tienen una 
Inadecuada Toma de decisiones.  
Dimensión 2: Comunicación  
Tabla 16 
Frecuencia de comunicación  
 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Inadecuado (20 – 22) 
 
26 43,3 43,3 
Medio o regular (22 – 24) 
 
20 33,3 76,7 
Adecuado (24 – 26) 
 









              Figura 2   Comunicación  
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar 
que el 43,3% de los directores tienen una Inadecuada Comunicación, el 33,3% de los 
directores tienen una Media o regular Comunicación y el 23,3% de los directores tienen 
una Adecuada Comunicación. En conclusión, de acuerdo a los resultados encontrados 
podemos decir que la mayoría de los directores tienen una Inadecuada Comunicación.  
Dimensión 3: Motivación 
Tabla 17 
Frecuencia de motivación 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Inadecuado (13 – 16) 
 
22 36,7 36,7 
Medio o regular (16 – 19) 
 
21 35,0 71,7 
Adecuado (19- 21) 
 



















           Figura 3   Motivación  
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar 
que el 36,7% de los directores tienen una Inadecuada Motivación, el 35% de los 
directores tienen una Media o regular Motivación y el 28,3% de los directores tienen 
una Adecuada Motivación. En conclusión, de acuerdo a los resultados encontrados 
podemos decir que la mayoría de los directores tienen una Inadecuada Motivación.  
Variable 1: Liderazgo directivo 
Tabla 18 
Frecuencia de liderazgo directivo 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Inadecuado (60 – 67) 
 
25 41,7 41,7 
Medio o regular (67 – 73) 
 
19 31,7 73,3 
Adecuado (73 – 79) 
 








              Figura 4   Liderazgo directivo  
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar 
que el 41,7% de los directores tienen un Inadecuado Liderazgo directivo, el 31,7% de 
los directores tienen un Medio o regular Liderazgo directivo y el 26,7% de los 
directores tienen un Adecuado Liderazgo directivo. En conclusión, de acuerdo a los 
resultados encontrados podemos decir que la mayoría de los directores tienen un 
Inadecuado Liderazgo directivo.  
   5.2.1.1. Variable II: Clima institucional 
Dimensión 1: Ambiente interno 
Tabla 19 
Frecuencia de ambiente interno 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Inadecuado (21 – 25) 
 
84 70,0 70,0 
Medio o regular (25 – 29) 
 
32 26,7 96,7 
Adecuado (29 – 32) 
 

















         Figura 5   Ambiente interno  
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar 
que el 70% de los profesores tienen una percepción Inadecuada del Ambiente interno, 
el 26,7% de los profesores tienen una Media o regular percepción del Ambiente 
interno y solo el 3,3% de los profesores tienen una percepción Adecuada del 
Ambiente interno. En conclusión, de acuerdo a los resultados encontrados podemos 
decir que la gran mayoría de los profesores tienen una percepción del Ambiente 
Interno Inadecuada.  
Dimensión 2: Comunicación 
Tabla 20 





 Inadecuado (23 – 27) 
 
60 50,0 50,0 
Medio o regular (27 – 31) 
 
53 44,2 94,2 
Adecuado (31 – 34) 
 















            Figura 6   Comunicación  
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar 
que el 50% de los profesores tienen una percepción Inadecuada de la Comunicación, 
el 44,3% de los profesores tienen una Media o regular percepción de la Comunicación 
y el 35,8% de los profesores tienen una percepción Adecuada de la Comunicación. En 
conclusión, de acuerdo a los resultados encontrados podemos decir que la mayoría de 
los profesores tienen una percepción Inadecuada de la Comunicación.  
Dimensión 3: Organización 
Tabla 21 
Frecuencia de organización 
 





24 20,0 20,0 
Medio o regular 
 
88 73,3 93,3 
Adecuado 
 




















         Figura 7   Organización  
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar 
que el 20% de los profesores tienen una percepción Inadecuada de la Organización, el 
73,3% de los profesores tienen una Media o regular percepción de la Organización y 
solo el 6,7% de los profesores tienen una percepción Adecuada de la Organización. En 
conclusión, de acuerdo a los resultados encontrados podemos decir que la gran 
mayoría de los profesores tienen una percepción Media o regular de la Organización.  
Variable 2: Clima institucional 
Tabla 22 
Frecuencia de clima institucional 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Inadecuado (65 – 76) 
 
47 39,2 39,2 
 Medio o regular (76 – 86) 
 
69 57,5 96,7 
Adecuado (86 – 96) 
 
















          
        Figura 8   Clima institucional  
 Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar 
que el 39,2% de los profesores tienen una percepción Inadecuada del Clima 
institucional, el 57,2% de los profesores tienen una Media o regular percepción del 
Clima institucional y solo el 3,3% de los profesores tienen una percepción Adecuada 
del Clima institucional. En conclusión, de acuerdo a los resultados encontrados 
podemos decir que la gran mayoría de los profesores tienen una percepción Media o 
regular del Clima institucional. 
   5.2.2. Nivel inferencial 
      5.2.2.1. Análisis de correlación y prueba de hipótesis 
La correlación es una prueba de hipótesis que debe ser sometida a contraste y el 
coeficiente de correlación cuantifica la correlación entre dos variables, cuando esta 
exista. 
En este caso, se empleó el coeficiente de correlación “rho” de Spearman para 
datos agrupados, que mide la magnitud y dirección de la correlación entre variables 
continuas a nivel de intervalos y es el más usado en investigación psicológica, 
sociológica y educativa. Varía entre +1 (correlación significativa positiva) y – 1 
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(correlación negativa perfecta). El coeficiente de correlación cero indica inexistencia 
de correlación entre las variables. Este coeficiente se halla estandarizado en tablas a 
niveles de significación de 0.05 (95% de confianza y 5% de probabilidad de error) y 
0.01 (99% de confianza y 1% de probabilidad de error) y grados de libertad 
determinados. 
Magnitudes de correlación según valores del coeficiente de correlación 
“rho” de spearman 
Tabla 23 
Valores de la correlación del coeficiente “rho” 
Valor del coeficiente Magnitud de correlación 
Entre  0.0 – 0.20 Correlación mínima 
Entre  0.20 – 0.40 Correlación baja 
Entre  0.40 -  0.60 Correlación Moderada 
Entre 0.60 – 0.80 Correlación buena 
Entre 0.80 – 1.00 Correlación muy buena 
             Fuente: “Estadística aplicada a la educación y a la psicología” de Cipriano Ángeles (1992). 
   5.2.3. Prueba de hipótesis 
      5.2.3.1. Hipótesis específicas 
         5.2.3.1.1. Hipótesis específica I 
Hipótesis planteada 
Existe una relación directa y significativa entre el Liderazgo Directivo y el 
Ambiente Interno de las instituciones educativas de San Vicente de Cañete. 
Hipótesis nula 
No existe una relación directa y significativa entre el Liderazgo Directivo y el 



















Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 
Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
 
 
Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy rhorho  
Nivel de confianza al 95% 











Correlación entre las variables liderazgo directivo y ambiente interno 

















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 60 120 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Del cuadro adjunto podemos observar que el p-valor = 0,000 (p < 0.05) por lo 
tanto rechazamos la hipótesis nula y podemos decir que existe correlación entre las 
variables en estudio. 
Conclusión: Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo 
que se infiere que; Existe una relación directa y significativa entre el Liderazgo 
Directivo y el Ambiente Interno de las instituciones educativas de San Vicente de 
Cañete.   
         5.2.3.1.2. Hipótesis específica II 
Hipótesis planteada 
Existe una relación directa y significativa entre el Liderazgo Directivo y la 





No existe una relación directa y significativa entre el Liderazgo Directivo y la 
Comunicación de las instituciones educativas de San Vicente de Cañete. 
Hipótesis estadística 














Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 
Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
 
Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy rhorho  
Nivel de confianza al 95% 























Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 60 120 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Del cuadro adjunto podemos observar que el p-valor = 0,000 (p < 0.05) por lo 
tanto rechazamos la hipótesis nula y podemos decir que existe correlación entre las 
variables en estudio. 
Conclusión: Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo 
que se infiere que; Existe una relación directa y significativa entre el Liderazgo 
Directivo y la Comunicación de las instituciones educativas de San Vicente de 
Cañete.   
         5.2.3.1.3. Hipótesis específica III 
Hipótesis Planteada 
Existe una relación directa y significativa entre el Liderazgo Directivo y la 
Organización de las instituciones educativas de San Vicente de Cañete. 
Hipótesis Nula 
No existe una relación directa y significativa entre el Liderazgo Directivo y la 

















Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 
Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
 
 
Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy rhorho  
Nivel de confianza al 95% 
























Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 60 120 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Del cuadro adjunto podemos observar que el p-valor = 0,000 (p < 0.05) por lo 
tanto rechazamos la hipótesis nula y podemos decir que existe correlación entre las 
variables en estudio. 
Conclusión: Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo 
que se infiere que; Existe una relación directa y significativa entre el Liderazgo 
Directivo y la Organización   de las instituciones educativas de San Vicente de 
Cañete.   
      5.2.3.2. Hipótesis general 
Hipótesis planteada 
Existe una relación directa y significativa entre el Liderazgo Directivo y el 






No Existe una relación directa y significativa entre el Liderazgo Directivo y el 
















Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 
Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
 
 
Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy rhorho  
Nivel de confianza al 95% 






















Sig. (bilateral) . ,000 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 60 120 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Del cuadro adjunto podemos observar que el p-valor = 0,000 (p < 0.05) por lo 
tanto rechazamos la hipótesis nula y podemos decir que existe correlación entre las 
variables en estudio. 
Conclusión: Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo 
que se infiere que; Existe una relación directa y significativa entre el Liderazgo 
Directivo y el Clima Institucional de las instituciones educativas de San Vicente de 
Cañete en el año 2014. 
 
5.3. Discusión de resultados 
En el trabajo de campo se ha verificado, de manera precisa, los objetivos planteados 
en nuestra investigación, cuyo propósito fue conocer la relación existente entre el 
Liderazgo directivo y el Clima institucional de las instituciones educativas de San Vicente 
de Cañete-2014. 
Las puntuaciones halladas a nivel de la variable Liderazgo directivo se han ubicado 
predominantemente en un nivel Inadecuado con un 941,1%, lo cual queda confirmado con 
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las respuestas de los sujetos encuestados. Aquí encontramos una diferencia significativa  
importante en relación a los hallazgos encontrados por Monroy, (2012) en su trabajo de 
investigación titulado: Liderazgo directivo y su influencia con el clima institucional de las 
instituciones educativas del nivel primario del distrito de Mollendo - 2012, quien en sus 
conclusiones manifiesta que,  se ha podido comprobar a la luz de los resultados  obtenidos 
que el Liderazgo de los Directores  de las instituciones educativas del nivel Primario del 
distrito de Mollendo es Medio o Regular. 
Las puntuaciones halladas a nivel de la variable Clima institucional se han ubicado 
predominantemente en un nivel Medio o regular con un 57,2% lo cual queda confirmado 
con las respuestas de los sujetos encuestados. Aquí encontramos coincidencia en relación a 
los hallazgos encontrados por Monroy, (2012) en su trabajo de investigación titulado: 
Liderazgo directivo y su influencia con el clima institucional de las instituciones 
educativas del nivel primario del distrito de Mollendo - 2012, quien en sus conclusiones 
manifiesta que, El Clima Institucional de las instituciones educativas del nivel Primario del 
nivel Primario del distrito de Mollendo es Medio o Regular. 
Los resultados obtenidos mediante la prueba no paramétrica rho de Spearman a un 
nivel de significancia del 0,05 y siendo el valor de significancia igual a 0,000 (p<0,05), nos 
permite evidenciar que el Liderazgo directivo se encuentra relacionada significativamente 
con el Clima institucional delas instituciones educativas de San Vicente de Cañete-2014 
(rho = 0,677). Aquí encontramos una coincidencia importante en relación a los hallazgos 
encontrados por Chinchay, (2010) en su trabajo de investigación titulado: Influencia del 
liderazgo del director y el clima organizacional en las instituciones educativas primarias 
públicas del distrito de Iquitos - 2008, quien en sus conclusiones manifiesta que: existe 
una relación del liderazgo del director y el clima organizacional con una valoración de,  
bueno en las instituciones educativas primarias públicas del distrito de Iquitos – 2008. 
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       Conclusiones 
1.- De acuerdo a los resultados encontrados, se observa evidencia estadística que el 
Liderazgo directivo en las Instituciones educativas de San Vicente de cañete es 
Inadecuada. 
2.- También podemos se puede evidenciar a la luz de los resultados obtenidos decir que el 
Clima institucional de las Instituciones educativas de San Vicente de cañete es Media o 
regular 
3.- Los resultados hallados entre las variables Liderazgo directivo y el Ambiente interno de 
las instituciones educativas de San Vicente de Cañete, nos indican que el valor de 
significancia es p=0,000 como este valor es menor a 0,05 rechazamos la hipótesis nula 
y aceptamos la hipótesis alternativa. Por lo tanto, los resultados estadísticos evidencian 
que existe relación significativa entre las variables Liderazgo directivo y el Ambiente 
interno de las instituciones educativas de San Vicente de Cañete, con un valor de 
correlación rho=0,658. 
4.- Los resultados hallados entre las variables Liderazgo directivo y la Comunicación de 
las instituciones educativas de San Vicente de Cañete, nos indican que el valor de 
significancia es p=0,000 como este valor es menor a 0,05 rechazamos la hipótesis nula 
y aceptamos la hipótesis alternativa. Por lo tanto, los resultados estadísticos evidencian 
que existe relación significativa entre las variables Liderazgo directivo y la 
Comunicación de las instituciones educativas de San Vicente de Cañete, con un valor 
de correlación rho=0,731. 
5.- Los resultados hallados entre las variables Liderazgo directivo y la Organizacion de las 
instituciones educativas de San Vicente de Cañete, nos indican que el valor de 
significancia es p=0,000 como este valor es menor a 0,05 rechazamos la hipótesis nula 
y aceptamos la hipótesis alternativa. Por lo tanto, los resultados estadísticos evidencian 
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que existe relación significativa entre las variables Liderazgo directivo y la 
Organización de las instituciones educativas de San Vicente de Cañete, con un valor de 
correlación rho=0,845. 
6.-En general podemos concluir que de los resultados hallados entre las variables 
Liderazgo directivo y el Clima institucional de las instituciones educativas de San 
Vicente de Cañete, nos indican que el valor de significancia es p=0,000 como este valor 
es menor a 0,05 rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa. Por 
lo tanto, los resultados estadísticos evidencian que existe relación significativa entre las 
variables Liderazgo directivo y el Clima institucional de las instituciones educativas de 




















Del análisis de los resultados de la presente investigación, surgen algunas 
recomendaciones que creemos pertinente formular: 
1.- S e r í a  recomendable que los directores puedan desarrollar habilidades asertivas, para 
que se pueda resolver los conflictos existentes de la manera más armoniosa o “diplomática”. 
2.- Mantener procesos de comunicación abierta, propiciar el trabajo en equipo, mantener 
un ambiente grato, buenas relaciones interpersonales. 
3.-  Se recomienda a los directivos y profesores de las instituciones educativas 
implementar políticas de capacitación y talleres, para propiciar un adecuado clima 
organizacional con el objetivo de que los trabajadores se sientan satisfechos, motivados, 
valorados y que refuercen su compromiso con su trabajo y con la institución. 
4.- Difundir los resultados obtenidos del Liderazgo Directivo y el Clima Institucional de 
las instituciones educativas del nivel Primario de la provincia, resaltando los valores 
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Instrumento para medir el   Liderazgo directivo 
            Estimados Docente, el presente cuestionario tiene por finalidad la obtención de 
información acerca de: Liderazgo directivo. En tal sentido apelo a su colaboración y le 
solicito que usted responda el siguiente cuestionario con total sinceridad, considerando que el 
mismo no constituye un examen de conocimiento. 
           Instrucciones: El cuestionario presenta un conjunto de características del Clima 
Organizacional, que desea evaluarse, cada una de ellas va seguida de cuatro posibles 
alternativas de respuestas que se debe calificar, Siempre(S); Algunas Veces(AV) y 
Nunca(N). Responda indicando la alternativa elegida y teniendo en cuenta que no existen 
puntos en contra. 
I.- Datos Generales: 
1.- Institución Educativa donde labora:……………………………………………… 
2.- Especialidad………………………………………………………………………… 
3.- Tiempo de servicio…………………………………………………………………. 
4.- Condición laboral: …………………………………………………………………. 
5.- Sexo: M (  ) ; F (  ) 
Nº Items S AV N 
 Toma de decisiones    
01 Cuando existen problemas en la institución invita  al personal  a ser 
partícipes en la toma de decisiones  para solucionarlos 
   
02 Acepta  que los resultados son mejores cuando se guía por los 
consejos de los demás. 
   
03 Permite que otra persona  encargada  tome  las decisiones en su 
ausencia 
   




05 Espera el momento oportuno para tomar una decisión    
06 Consulta con un equipo para tomar una decisión    
07 Toma decisiones rápidamente frente a un problema     
08 Toma como base la normatividad para decidir     
09 Estudia las consecuencias para tomar una decisión    
10 Respeta los acuerdos tomados en  las reuniones con el personal    
11 Busca alternativas y sugerencias para  conservar buenas relaciones 
humanas. 
   
12 Delega funciones en objetivos trazados    
 Comunicación    
13 Demuestra habilidades comunicativas    
14 En las actividades laborales utiliza la comunicación para compartir 
ideas, experiencias, consejos e informaciones.      
   
15 Comunica las  decisiones a través de órdenes    
16 Fomenta  el  trabajo  en  equipo    
17 Respeta el derecho  a la libre expresión     
18 Escucha y respeta las ideas de los demás.     
19 Utiliza el dialogo para detectar los problemas    
20 Negocia soluciones mediante el dialogo     
21 Tiene una disposición abierta para escuchar a los demás     
 Motivación    
22 Actúa  con justicia en  situaciones  de conflictos  en la Institución 
Educativa. 
   
23 Reconoce públicamente las actitudes relevantes del personal y de 
los niños. 
   
24 Otorga estímulo a quien se lo merece para mejorar el clima 
institucional. 
   
25 Reconoce  el trabajo del personal a su cargo.    
26 Anima a los docentes a superar los estándares de rendimiento 
alcanzado 
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27 Valora el aporte de ideas innovadoras que van en beneficio de la 
institución 
   
































Instrumento para medir el   Clima institucional 
             Estimada colega, el presente cuestionario tiene por finalidad la obtención de 
información acerca del: Clima institucional  
             En tal sentido apelo a su colaboración y le solicito que usted responda el siguiente 
cuestionario con total sinceridad, considerando que el mismo no constituye un examen de 
conocimiento. 
            Instrucciones: El cuestionario presenta un conjunto de características del Clima 
Organizacional, que desea evaluarse, cada una de ellas va seguida de cuatro posibles 
alternativas de respuestas que se debe calificar, Siempre(S); Frecuentemente (F); 
Algunas Veces (AV) y Nunca(N). Responda indicando la alternativa elegida y teniendo 
en cuenta que no existen puntos en contra. 
I.- Datos Generales: 
1.- Institución Educativa donde labora:……………………………………………… 
2.- Especialidad………………………………………………………………………… 
3.- Tiempo de servicio…………………………………………………………………. 
4.- Condición laboral: …………………………………………………………………. 
5.- Sexo: M (  ) ; F (  ) 
Nº Items S F 
 
AV N 
 Ambiente interno     
01 Al realizar diversas actividades en su I.E. éstas le manifiestan 
conformidad con su labor 
    
02 Percibe que sus colegas sienten conformidad con la labor que 
realizan en su I.E. 
    
03 Usted y sus colegas realizan trabajos productivos a favor de su 
I.E. 
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04 Se siente cómodo trabajando en equipo     
05 Se siente mal, cuando su trabajo no ha sido tomado en cuenta 
por sus colegas y directivos. 
    
06 Acostumbra laborar más allá de su horario normal, para la 
mejora de su I.E.  
    
07 Los conflictos sucedidos entre los directivos y docentes 
generalmente contribuyen a la mala gestión de su I.E 
    
08 En caso que usted esté en problemas, hace uso para su 
derecho de la solidaridad de sus colegas. 
    
09 Se manifiesta la cordialidad entre los docentes de su I.E.     
10 Busca establecer nuevas relaciones con los directivos, 
docentes, padres de familia y alumnos. 
    
11 Apoya la labor docente, ante la ausencia de éste en su I.E.     
12 Se identifica con la gestión del director     
13 Ante un problema relevante, propicia el consenso entre 
directivos y docentes. 
    
14 Los docentes y directivos son distantes y contradictorios con 
usted 
    
 Comunicación     
15 Limitan su participación y la de sus colegas en la toma de 
decisiones en su I.E. 
    
16 En situaciones adversas espero que un directivo tome las 
decisiones 
    
17 Se estimula el esfuerzo, la creatividad de los docentes frente a 
situaciones adversas, por parte de los directivos. 
    
18 Usted y sus colegas se incomodan por la cantidad de 
documentos que le remiten los directivos 
    
19 Admite haber contribuido lo necesario a favor de su I.E. para 
ser reconocido por los directivos y colegas 
    
20 Se le motiva para ser innovador, en el desarrollo de estrategias 
educativas a favor de su I.E. 
    
21 La labor de los docentes es reconocida plenamente por los 
directivos de su I.E. 
    
22 El director o directivos generalmente dan a conocer los logros, 
beneficios, dificultades y proyectos que tiene su I.E. 
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23 En su trabajo docente, se siente presionado cada vez más, por 
parte de los directivos 
    
24 Reclama a los directivos, por una acción en relación a su 
labor. 
    
25 Usted reacciona rápidamente ante las críticas y quejas vertidas 
en su trabajo laboral. 
    
26 Ante un problema relevante, propicia  el consenso entre 
directivos y docentes 
    
27 El director generalmente toma en cuenta sus decisiones     
28 La fluidez y la comunicación contribuyen a mejorar la gestión 
de su I.E. 
    
 Organización     
29 Demuestra responsabilidad con las tareas que le asignan los 
directivos de su I.E. 
    
30 Ante algunas situaciones o hechos suscitados en su I.E. se 
hace responsable de los mismos 
    
31 Los directivos resuelven los problemas, en lugar de 
responsabilizarlos a usted, o  a sus colegas  
    
32 Se siente incómodo(a) cuando sus colegas o directivos, no 
cumplen con sus obligaciones, dentro de su I.E. 
    
33 Al generarse rivalidades entre los docentes y directivos, usted 
de adhiere a uno de ellos 
    
34 En caso de estar en problemas, hace uso a su favor de la 
normatividad pedagógica vigente. 
    
35 El compromiso y la mística laboral contribuyen 
fundamentalmente a la eficiencia de su I.E.  
    
36 Cree usted que el nivel de gestión de los directivos, 
contribuyen en la calidad de la I.E. 
    
37 A su parecer la gestión de su I.E. se improvisa     
38 El director crea un atmósfera de confianza entre todos los 
docentes  
    
39 Reconoce la capacidad pedagógica y de gestión de sus 
directivos 
    
40 Desinteresadamente apoya tareas administrativas, pedagógicas 
extracurriculares a favor de su I.E. 
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